Pengaruh Pelatihan Dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Kemasindo Cepat Nusantara Medan by SarI, Indah
PENGARUH KEPEMIMPINAN DAN KEPUASAN KERJA 
TERHADAP KOMITMEN ORGANISASI KARYAWAN 
PERUSAHAAN DAERAH AIR MINUM (PDAM) 






Diajukan Untuk Memenuhi Sebagian Syarat 
Memperoleh Gelar Sarjana Manajemen (S.M) 









Nama : ADINDA PARAMITA 
NPM : 1505160440 





FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS 












ADINDA PARAMITA. 1505160440. PENGARUH KEPEMIMPINAN DAN 
KEPUASAN KERJA TERHADAP KOMITMEN ORGANISASI 
KARYAWAN PERUSAHAAN DAERAH AIR MINUM (PDAM) 
TIRTANADI CABANG HM. YAMIN MEDAN, Skripsi, 2019.  
 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis 
pengaruh kepemimpinan dan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi 
karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Tirtanadi Cabang HM. Yamin 
Medan. Jumlah sampel dalam penelitian ini berjumlah 33 responden. Teknik 
pengumpulan data menggunakan data primer berupa angket dan menggunakan 
skala likert dalam pemilihan respon penilaian, sedangkan teknik analisis data 
menggunakan analisis linear berganda.  
 
Berdasarkan hasil analisis data, variabel kepemimpinan memiliki nilai 
thitung 0,448 < ttabel 2,039 jadi dapat disimpulkan hipotesa Ha ditolak dan Ho 
diterima artinya variabel kepemimpinan tidak berpengaruh secara parsial terhadap 
komitmen organisasi. Kemudian untuk variabel kepuasan kerja memiliki nilai 
thitung 2,456 > ttabel 2,039 jadi dapat disimpulkan hipotesa Ha diterima dan Ho 
ditolak artinya variabel kepuasan kerja berpengaruh secara parsial terhadap 
komitmen organisasi. Sedangkan secara simultan diperoleh nilai Fhitung sebesar 
3,104sedangkan Ftabel sebesar 3,032 maka Fhitung > Ftabel. Maka Ha diterima dan h0 
ditolak sehingga dapat diambil kesimpulan bahwa variabel X1 (kepemimpinan), 
X2 (kepuasan kerja) secara bersama-sama berpengaruh terhadap variabel Y 
(komitmen organisasi). Berdasarkan hasil analisis data tersebut, saran yang 
diberikan kepada perusahaan yaitu perusahaan harus meningkatkan kompetensi 
pemimpin adalah dengan melakukan pengembangan dan pelatihan baik secara 
langsung maupun tidak langsung. Selain itu perusahaan juga harus mampu 
memberikan kompensasi dan hal mendukung lainnya untuk mempertahankan 
kepuasan kerja bagi karyawan. 
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A. Latar Belakang Masalah 
Pada dasarnya bahwa setiap perusahaan harus memiliki sumber daya 
manusia dan menjadi asset penting untuk mencapai tujuan bagi suatu perusahaan. 
Tanpa adanya sumber daya manusia yang baik maka suatu perusahaan tidak akan 
berjalan dengan baik dan sumber daya manusia merupakan satu-satunya sumber 
daya manusia yang tidak bisa ditiru seperti memiliki akal, perasaan, keinginan, 
kemampuan, keterampilan, pengetahuan dan karya. Semua potensi sumber daya 
manusia tersebut berpengaruh terhadap upaya perusahaan terhadap pencapaian 
tujuan. Sumber daya manusia yang dimaksud adalah orang-orang yang 
memberikan tenaga, pikiran, bakat, kreatifitas dan usahanya pada perusahaan. 
Dengan harapan bahwa suatu saat yang akan datang perusahaan akan mengalami 
perkembangan yang pesat di dalam lingkup usaha dan perusahaan menginginkan 
terciptanya komitmen organisasi yang baik dalam perusahannya. 
Menurut Robbin dan Judge (2011) mengemukakan bahwa komitmen 
organisasi sebagai kekuatan yang bersifat relative dari individu dalam 
mengidentifikasi keterlibatan dirinya kedalam bagian organisasi yang dicirikan 
oleh penerimaan nilai dan tujuan organisasi, kesediaan, berusaha demi organisasi 
dan keinginan mempertahankan keanggotaan dalam organisasi. Apabila karyawan 
memiliki komitmen yang besar terhadap organisasi, maka tujuan perusahaan akan 




sebaliknya ketika komitmen karyawan tehadap perusahaan rendah, maka akan 
sulit untuk mencapai tujuan organisasi secara optimal, efektif dan efisien. 
Salah satu bagian terpenting dalam sistem manajemen kepada para 
karyawan yaitu kepemimpinan. Kepemimpinan kemampuan pemimpin dalam 
mempengaruhi, memotivasi, mendorong dan memfasilitasi aktivitas segenap 
sumber daya manusia untuk memberikan komitmen dan kontribusi terbaiknya 
untuk mencapai tujuan organisasi (Wibowo 2016, hal. 6).Sedangkan menurut 
Robbins (dalam Wibowo 2016, hal. 6) kepemimpinan kemampuan mempengaruhi 
suatu kelompok menuju pada pencapaian visi atau serangkaian tujuan, seperti 
diberikan oleh jenjang manajerial dalam organisasi. Kepemimpinan seseorang 
yang memiliki kemampuan untuk memperngaruhi dan menggerakkan orng lain 
untuk mencapai tujuan menurut (Sutikno 2014, hal. 9). 
Kepuasan kerja bagian komponen yang sangat penting dalam karyawan 
melakukan aktivitas bekerja. Kepuasan kerja suatu cara pandang seseorang baik 
yang positif maupun negative terhadap pekerjaannya, Siagian (2013, hal. 295). 
Kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi yang berkaitan 
dengan pelaksanaan tugas dan tanggung jawabnya.Untuk mengoptimalkan 
produktivitas karyawan harus tercipta kepuasan kerja bagi pegawai sebagai 
prasyarat peningkatan kinerja karyawan secara maksimal. 
Berbagai upaya dilakukan oleh organisasi agar dapat mencapai 
tujuannya.Kantor  PDAM Tirtanadi Sumatera Utara Cabang H.M Yamin yang 
berfokus pada pelayanan pada masyarakat. Oleh karena itu sumber daya manusia 
merupakan salah satu faktor utama keberhasilan perusahaan ini, maka PDAM 




mengembangan para karyawannya untuk terus aktif dalam bekerja.Salah satu 
upaya yang dilakukan adalah berusaha agar para karyawan merasa puas bekerja di 
perusahaan tersebut. 
Berdasarkan hasil survey awal yang telah dilakukan oleh penulis yang 
dapat dilihat permasalahan didalam perusahaan tersebut yaitu bahwa salah satu 
persoalan yang harus diselesaikan saat ini adalah bagaimana menyiapkan dan 
mendapatkan sumber daya manusia yang berkualitas, persoalan berikutnya adalah 
komitmen organisasi karyawan yang kurang optimal.Hal ini dapat dilihat dari 
masih ada karyawanyang keluar pada saat jam kerja, yang berdampak pada tugas 
yang dilalaikan oleh karyawan. 
Selanjutnya hasil yang didapat dari survey dari karyawanyang diperoleh 
informasi bahwa masih terdapat beberapa karyawanyang merasa bahwa cara 
kepemimpinan yang dilakukan oleh pemimpin kurang tegas padakaryawan, 
kurangnya koordinasi pimpinan kepada karyawandalam pelaksanaan 
tugassehingga banyak dari karyawanyang kurang semangat dalam menjalankan 
pekerjaannya. Selanjutnya karyawanmerasa kurang puas terhadap pekerjaannya, 
dilihat dari sikap yang dicerminkan karyawanseperti moral kerja yang kurang 
bertanggung jawab, tingkat disiplin yang masih kurang, dan karyawanyang 
kurang bisa menikmati pekerjaannyasehingga pikiran positif karyawanterhadap 
peekerjaannya juga belum terbentuk.Hal seperti itu yang menyebabkan 
karyawankurang optimal dalam melaksanakan tugas dan rasa cinta terhadap 
pekerjaan dan perusahaan belum tercipta dan karyawantidak memiliki komitmen 




Berdasarkan latar belakang diatas, maka penulis terdorong untuk 
mengangkat permasalahan ini dalam bentuk penelitian dengan judul “Pengaruh 
Kepemimpinan dan Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi 
Karyawan PDAM Tirtanadi Sumatera Utara Cabang H.M Yamin ” 
 
B. Identifikasi Masalah 
Adapun beberapa identifikasi masalahnya yaitu : 
1. Kurangnya koordinasi atasan terhadap karyawan dalam menjalankan tugas 
sehingga tujuan organisasi tidak tercapai secara optimal, ditandai dengan 
terdapat karyawan yang lalai dalam pekerjaannya. 
2. Kurangnya penghargaan atasan terhadap kinerja karyawan sehingga 
karyawan cenderung tidak mempertahankan komitmennya terhadap 
organisasi. 
3. Kurangnya kepuasan karyawan akan pekerjaannya sehingga loyalitas 
karyawan juga turut menurun yang berakibat pada menurunnya komitmen 
karyawan terhadap organisasi. 
 
C. Batasan Masalah dan Rumusan Masalah 
1. Batasan Masalah 
Guna menghindari ketidakmampuan penulis dan mengingat banyaknya 
faktor yang mempengaruhi kinerja karyawanmaka penulis dalam penelitian ini 
hanya membatasinya pada Kepemimpinan, Kepuasan Kerja dan Komitmen 





2. Rumusan Masalah 
Berdasarkan identifikasi masalah diatas, maka penulis merumuskan 
masalah sebagai berikut: 
a. Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap komitmen organisasi 
Karyawan PDAM Tirtanadi Sumatera Utara Cabang H.M Yamin? 
b. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi 
Karyawan PDAM Tirtanadi Sumatera Utara Cabang H.M Yamin? 
c. Apakah kepemimpinan dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap 
komitmen organisasi Karyawan PDAM Tirtanadi Sumatera Utara Cabang 
H.M Yamin 
D. Tujuan dan Manfaat Penelitian 
1. Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah untuk: 
1. Untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap komitmen 
organisasi Karyawan PDAM Tirtanadi Sumatera Utara Cabang H.M 
Yamin. 
2. Untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen 
organisasi Karyawan PDAM Tirtanadi Sumatera Utara Cabang H.M 
Yamin. 
3. Untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan dan kepuasan kerja 
terhadap komitmen organisasi Karyawan PDAM Tirtanadi Sumatera 






2. Manfaat Penelitian 
Sedangkan manfaat penelitian ini adalah : 
a. Manfaat Teoritis 
Dapat menambah dan memperluas pengetahuan penulis dalam hal 
manajemen sumber daya manusia khususnya yang berhubungan dengan 
kepemimpinan, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi. 
b. Manfaat Praktis 
Dapat digunakan sebagai masukan bagi para Karyawan PDAM Tirtanadi 
Sumatera Utara Cabang H.M Yaminuntuk lebih meningkatkan 
kepemimpinan dan kepuasan kerja sehingga komitmen organisasi akan 
lebih baik. 
c. Manfaat Bagi Peneliti 
Sebagai bahan perbandingan bagi peneliti lainnya di masa yang akan 





A. Uraian Teoritis 
1. Komitmen Organisasi 
a. Pengertian Komitmen Organisasi 
Komitmen organisasi bisa tumbuh di sebabkan karena individu 
memiliki ikatan emosional terhadap perusahaan yang meliputi dukungan 
moral dan menerima nilai yang ada di dalam perusahaan serta tekad darii 
dalam diri untuk mengabdi pada perusahaan. 
Luthans dalam Wibowo (2011, hal. 147) menyatakan 
bahwa komitmen organisasi adalah : “Sikap yang 
merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi dan 
proses berkelanjutan dimana anggota organisasi 
mengekpresikan perhatiannya terhadap organisasi dan 
keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan”. 
 
Moorhead dan Griffin (2013, hal. 73) mengatakanbahwa : 
“Komitmen organisasi (organizational commitmen) adalah  sikap yang 
mencerminkan sejauh mana seseorang individu mengenal dan terkait pada 
organisasinya”.   
Robbins dan Judge dalam Zelvia (2015) mengemukakan 
bahwa : “Komiten organisasi adalah suatu keadaan dimana 
seorang karyawan memihak organisasi tertentu serta 
tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan 
keanggotaan dalam organisasi tersebut”.    
 
Alwi dalam Nanda dkk (2013) mendefinisikan : “Komitmen 
organisasi adalah sikap karywan untuk tetap berada dalam organisasi dan 
terlibat dalam upaya-upaya mencapai misi, nilai-nilai dan tujuan 




Berdasarkan pendapat beberapa ahli tersebut, dapat disimpulkan 
bahwa komitmen organisasi merupakan suatu keadaan di mana karyawan 
memihak dan perduli kepada organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, 
serta berniat memelihara keanggotaannya dalam organisasi itu. Komitmen 
organisasi yang tinggi sangat diperlukan dalam sebuah organisasi, karena 
terciptanya komitmen yang tinggi akan mempengaruhi situasi kerja yang 
professional.  
b. Manfaat Komitmen Organisasi 
Menurut Juniarari (2011), manfaat komitmen organisasi, yaitu: 
1. Pegawai yang serius menunjukkan komitmen tinggi pada 
organisasi kemungkinan jauh lebih besar untuk menunjukan 
tingkat keikutsertaan yang tinggi dalm organisasi. 
2. Memiliki keinginan yang lebih kuat untuk tetap bekerja di 
organisasi yang sekarang dan dapat terus memberikan sumbangan 
untuk mencapai tujuan. 
3. Secara penuh terlibat dalam pekerjaan, karena pekerjaan tersebut 
merupakan kunci dan saluran individu untuk memberikan 
sumbangan dalam pencapaian tujuan organisasi. 
c. Faktor-faktor yang mempengaruhi Komitmen Organisasi 
Menurut Luthans (2006) dalam Sopiah (2018, hal.454) faktor-
faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi, yaitu : 
1. Faktor Personal 
2. Faktor Internal Organisasi 





Adapun penjelasan faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen 
organisasi diatas adalah sebagai berikut: 
1. Faktor Personal 
Merupakan karakteristik yang dimiliki oleh individu anggota 
organisasi, seperti nilai-nilai yang dianut, kompetensi yang dimiliki, 
motivasi untuk menjadi anggota organisasi, dan pengalaman. 
2. Faktor Internal Organisasi 
Merupakan  komitmen individu pada organisasi, namun faktor 
personal itu dapat dinetralisasi atau diperkuat oleh adanya faktor 
internal organiasi, seperti ganjaran kepemimpinan, rekan kerja, dan 
kebijakan organisasi. 
3. Faktor Eksternal Organisasi 
Merupakan kebutuhan-kebutuhan bertahan hidup, kebutuhan tersebut 
dapat terus meningkat atau the rising demand seiring adanya pengaruh 
beberapa faktor seperti bertambahnya usia, bertambahnya keluarga, 
tuntutan baru sebagai pengakibat adanya pengaruh lingkungan, produk 
baru yang menarik, kemajuaan teknologi, dan lain-lain. 
Komitmen karywan pada organisasi tidak terjadi begitu saja, tetapi 
melalui proses yang cukup panjang dan bertahap. Van Dyne dan Graham 
(dalam Cotzee, 2005 dalam Bonstarawaty, 2011) “menyebutkan beberapa 
faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi seseorang berdasarkan 






1. Faktor Pribadi 
2. Faktor Situasional 
a. Nilai ruang kerja 
b. Hubungan interpersonal atasan bawahan 
c. Karakter pekerjaan 
d. Dukungan organisasi 
3. Faktor Posisi 
a. Penguasaan organisasi  
b. Pekerjaan hirarkis”. 
 
Adapun penjelasan faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen 
organisasi di atas adalah sebagai berikut: 
1. Faktor Pribadi 
Ada beberapa faktor pribadi yang mempengaruhi latar belakang 
pekerja, antara lain usia, latar belakang pekerja, sikap dan nilai serta 
kebutuhan intrinstik pekerja. Ada banyak penelitian yang 
menunjukkan bahwa beberapa tipe pekerja memiliki komitmen yang 
lebih tinggi pada organisasi yang mempekerjakannya. 
2. Faktor Situasional 
Faktor situasional terbagi atas 4, yaitu: 
a. Nilai ruang kerja 
Pembagian nilai merupakan komponen yang penting dalam setiap 
hubungan atau perjanjian. Nilai yang tidak terlalu controversial 
(kualitas, inovasi, kerjasama, partisipasi) akan lebih mudah dibagi 
dan akan membangun hubungan yang lebih dekat. 
b. Hubungan interpersonal atassan bawahan 
Perilaku dari atasan merupakan suatu hal yang mendasar dalam 
menentukan tingkat kepercayaan interpersonal dalam untit 




mengidentifikasi perilaku atasan yaitu ketersediaan, kompetensi, 
konsistensi, bijaksana, adil, jujur, loyalitas, terbuka, menepati janji, 
mau menerima, dan kepercayaan. Secara lebih luas apabila atasan 
menunjukkan perilaku yang di sebutkan ini maka akan 
mempengaruhi tingkat komitmen bawahannya.  
c. Karakter pekerjaan 
Berdasarkan Jernigan, Beggs dan Kohut (dalam Coetzee, 2007 
dalam Bonstarawaty, 2011) kepuasan terhadap otonomi, status, dan 
kepuasan terhadap organisasi adalah predictor yang signifikan 
terhadap komitmen organasi. 
d. Dukungan organisasi 
Ada hubungan yang signifikan antara komitmen pekerja dan 
kepercayaan pekerja terhadap keterikatan dengan organisasinya. 
Berdasarkan penelitian, pekerja akan lebih bersedia untuk 
memenuhi panggilan di luar tugasnya ketika mereka bekerja di 
organisasi yang meberikan dukungan serta menjadikan 
keseimbangan tanggung jawab pekerjaan dan keluarga menjadi 
mudah, mendampingi mereka menghadapi masa sulit, 
menyediakan keuntungan bagi mereka dan membantu anak mereka 








3. Faktor Posisi 
Faktor posisi terbagi atas 2 bagian, yaitu: 
a. Penguasaan organisasi 
Beberapa penelitian menyebutkan adanya hubungan antara masa 
jabatan dan hubungan pekerja dengan organisasi. Penelitian 
menunjukkan bahwa pekerja yang telah lama bekerja di organisasi 
akan lebih mempunyai hubungan yang kuat dengan organisasi 
tersebut. 
b. Pekerjaan hirarkis 
Bahwa status sosial ekonomi menjadi statusnya predikator yang 
kuat dalam komitmen organisasi. Secara umum, pekerja yang 
jabatannya lebih tinggi akan memiliki tingkat komitmen organisasi 
yang tinggi pula bila dibandingkan dengan para pekerja yang 
jabatannya lebih rendah, ini dikarenakan posisi atau kedudukan 
yang tinggi membuat pekerja dapat mempengaruhi keputusan 
organisasi. 
d. Indikator-indikator Komitmen Organisasi 
Menurut Lincoln dan Bashaw (dalam Sopiah, 2008) “komitmen 
organisasi memiliki tiga indikator yaitu:  
1. Kemauan karyawan 
2. Kesetiaan karyawan 









Adapun penjelasan indikator-indikator komitmen organisasi di atas 
adalah sebagai berikut: 
1. Kemauan karyawan 
Dimana adanya keinginan karyawan untuk mengusahakan agar 
terciptanya kepentingan organisasi. 
2. Kesetiaan karyawan 
Yang mana karyawan berkeinginan untuk mempertahankan 
keanggotaanya untuk terus menjadi salah satu bagian dari organisasi. 
3. Kebanggaan karyawan 
Ditandai dengan karyawan merasa bangga telah menjadi bagian dari 
organisasi yang diikutinnya dan merasa bahwa organisasi tersebut 
telah menjadi bagian dari hidupnya. 
e. Menciptakan Komitmen Organisasi 
Menurut Mangkunegara (2012, hal. 176) ada tiga pilar dalam 
menciptakan komitmen organisasi, yaitu: 
1. Adanya perasaan menjadi bagian dari organisasi. Untuk menciptakan 
rasa memiliki tersebut, maka salah satu pihak dalam manajemen harus 
mampu membuat karyawan: 
a. Mampu mengidentifikasi dirinya terhadap organisasi. 
b. Merasa yakin bahwa apa yang dilakukan atau pekerjaannya adalah 
berharga bagi organisasi. 
c. Merasa nyaman dengan organisasi. 
d. Merasa mendapat dukungan yang penuh dari organisasi dalam 




norma-norma yang berlaku (cara-cara berperilaku yang bisa 
diterima oleh organisasi). 
2. Adanya keterikatan atau kegairahan terhadap pekerjaan. Perasaan 
seperti itu dapat dimunculkan dengan cara : 
a. Mengenali faktor-faktor motivasi dalam mengatur desain 
pekerjaan. 
b. Kualitas kepemimpinan 
c. Kemampuan dari manajer dan supervisor untuk mengenali bahwa 
komitmen karyawan bisa mengingatkan jika ada perhatian terus 
menerus, member delegasi atas wewenang serta member 
kesempatan dan dan ruang yang cukup bagi karyawan untuk 
menggunakan keterampilan dan keahlian secara maksimal. 
3. Pentingnya rasa memiliki 
Rasa memiliki bisa muncul jika karyawan merasa bahwa mereka 
benar-benar diterima menjadi bagian atau kunci penting dari 
organisasi. Ikut sertakan keterlibatan karyawan dalam memuat 
keputusan dan jika merasa ide-idenya di dengar dan merasa telah 
memberikan kontribusi pada hasil yang dicapai, maka mereka akan 
cenderung menerima keputusan-keputusan atau perubhan yang 








2. Kepemimpinan  
a. Pengertian Kepemimpinan 
Kepemimpinan adalah suatu perilaku dengan tujuan tertentu untuk 
mempengaruhi aktivitas para anggota kelompok untuk mencapai tujuan 
bersama yang dirancang untuk memberikan manfaat individu dan organisasi, 
sehingga dalam suatu organisasi kepemimpinan merupakan faktor yang sangat 
penting dalam menentukan pencapaian tujuan yang telah ditetapkan oleh 
organisasi. 
“Menurut Edy Sutrisno (2009, hal 214) mengemukakan bahwa 
kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi pihak 
lain, melalui komunikasi baik langsung maupun tidak langsung 
dengan maksud menggerkan orang-orang agar dengan penuh 
pengertian, kesadaran, dan senang hati bersedia mengikuti  
kehendak pimpinan itu”. 
 
“Menurut Rivai (2014, hal.3) kepemimpinan pada dasarnya 
merupakan pola hubungan antara individu-individu yang 
menggunakan wewenang dan pengaruhnya terhadap kelompok 
orang agar bekerja bersama-sama untuk mencapai tujuan”. 
 
“Menurut Andri Feriyanto dan Endang (2015, hal.93) kepemimpinan 
adalah proses mempengaruhi atau member contoh oleh pimpinan kepada 
pengikutnya dalam upaya mencapai tujuan organisasi”. 
“Menurut Sharma dalam Husaini Husman (2016, hal.308) 
kepemimpinan adalah tindakan-tindakan mempengaruhi orang lain untuk 
mencapai tujuan akhir yang diharapkan”. 
Berdasarkan penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa 
kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi perilaku seseorang 
atau sekelompok orang untuk mencapai tujuan tertentu pada situasi 




interaksi antara pihak yang memimpin dengan pihak yang dipimpin untuk 
mencapai tujuan bersama, baik dengan cara mempengaruhi, membujuk, 
memotivasi, dan mengoordinasi. 
b. Tujuan Kepemimpinan 
Tujuan kepemimpinan berhubungan langsung dengan situasi sosial 
dalam kehidupan kelompok atau instansi masing-masing, yang menisyaratkan 
bahwa setiap pemimpin berada di dalam dan bukan di luar situasi itu. Secara 
operasional ada lima tujuan pokok kepemimpinan yang di kemukakan oleh 
Veitzhal Rivai (2012), yaitu : 
1. Tujuan Instruksi 
Tujuan ini bersifat komunikasi satu arah. Pemimpin sebagai komunikator 
merupakan pihak yang menentukan apa, bagaimana, bilamana, dan dimana 
perintah itu dikerjakan agar keputusan dapat dilaksanakan secara efektif. 
Kepemimpinan yang efektif memerlukan kemampuan untuk menggerakan 
dan memotivasi orang lain agar mau melaksanakan perintah. 
2. Tujuan konsultasi 
Tujuan ini bersifat dua arah.Pada tahap pertama dalam usaha menetapkan 
keputusan, yang mengharuskan berkonsultasi denngan orang-orang yang 
dipimpinnya yang dinilai mempunyai berbagai bahan informasi yang 
memperoleh masukan berupa umpan balik (feedback) untuk memperbaiki 
dan menyempurnakan keputusan-keputusan yang telah ditetapkan. 
3. Tujuan Partisipasi 
Dalam menjalankan fungsi ini pemimpin berusaha mengaktifkan orang-




keputusan maupun dalam melaksanakannnya. Partisipasi tidak berarti 
bebas berbuat semaunya, tetapi dilakukannya secara terkendali dan terarah 
berupa kerjasama dengan tidak mencampuri atau mengambil tugas pokok 
orang lain serta ke ikut sertaan pemimpin. 
4. Tujuan Delegasi 
Tujuan ini dilaksanakan dengan memberikan pelimpahan wewenang 
membuat atau menetapkan keputusan, baik melalui persetujuan maupun 
tanpa persetujuan dari pemimpin.Fungsi delegasi pada dasarnya berarti 
kepercayaan.Orang-orang penerima delegasi itu harus diyakini merupakan 
pembantu pemimpin yang memiliki kesamaan prinsip, persepsi, dan 
aspirasi. 
5. Tujuan Pengendalian 
Tujuan ini bermaksud bahwa kepemimpinan yang sukses atau efektif 
mampu mengatur aktivasi anggotanya secara terarah dan dalam koordinasi 
yang efektif sehinggan memungkinkan tercapainya tujuan bersama secara 
maksimal.Tujuan pengendalian dapat diwujudkan melalui kegiatan 
bimbingan, pengarahan, kondisi, dan pengawasan. 
c. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kepemimpinan 
Menurut Keith Davis dalam Reni Rahmadani (2017, hal. 20) “faktor-
faktor yang mempengaruhi kepemimpinan adalah sebagai berikut: 
 
1. Kecerdasan 
2. Kedewasaan dan keleluasan hubungan social 
3. Motivasi diri dan dorongan berprestasi 





Adapun penjelasan dari faktor-faktor yang mempengaruhi kepemimpinan 
di atas adalah sebagai berikut: 
1. Kecerdasan 
Bahwa pemimpin mempunyai tingkat kecerdasan yang lebih tinggi 
dibandingkan dengan yang dipimpin. 
2. Kedewasaan dan keleluasaan hubungan sosial 
Kepemimpinan cenderung menjadi matang dan mempunyai emosi yang 
stabil serta mempunyai perhatian yang luas terhadap aktivitas sosial. 
3. Motivasi diri dan dorongan berprestasi 
Para pemimpin secara relatif mempunyai dorongan motivasi yang kuat 
untuk berprestasi. 
4. Sikap-sikap hubungan kemanusiaan 
Seorang pemimpin yang berhasil mau mengakui harga diri dan 
kehormatan para pengikutnya dan mampu berpihak kepadanya. 
d. Teori-teori Kepemimpinan 
Menurut G.R Terry dalam Kartini Kartono (2014, hal. 71) “teori 
kepemimpinan adalah sebagai berikut: 
1. Teori Otokratis. 
2. Teori Psikologis. 
3. Teori Sosiologis. 
4. Teori Suportif. 
5. Teori Laissez Faire. 
6. Teori Kelakuan Pribadi. 
7. Teori Sifat. 
8. Teori Situasi. 
9. Teori Humanistik/Populistik”. 
 
Adapun penjelasan dari teori-teori kepemimpinan di atas adalah sebagai 
berikut: 




Kepemimpinan menurut teori ini didasarkan atas perintah-perintah, paksaan, 
dan tindakan-tindakan yang arbitter. 
2. Teori Psikologi 
Teori ini menyatakan, bahwa fungsi seorang pemimpin adalah 
memunculkan dan mengembangkan sistem motivasi terbaik, untuk 
merangsang kesediaan bekerja dari para pengikut dan anak buah 
3. Teori Sosiologis 
Kepemimpinan dianggap sebagai usaha-usaha untuk melancarkan antar-
relasi dalam organisasi, agar tercapai kerjasama yang baik. 
4. Teori Suportif 
Pemimpin perlu menciptakan suatu lingkungan kerja yang menyenangkan, 
dan bisa membantu mempertebal keinginan setiap pengikutnya untuk 
melaksanakan pekerjaan sebaik mungkin 
5. Teori Laissez Faire 
Kepemimpinan laissez faire ditampilkan oleh seorang tokoh “ketua 
dewan” yang sebenarnya tidak becus mengurus dan dia menyerahkan 
semua tanggung jawab serta pekerjaan kepada bawahan atau kepada 
semua anggotanya 
6. Teori Kelakuan Pribadi 
Bahwa seorang pemimpin itu selalu berkelakuan kurang lebih sama. 
7. Teori Sifat 
Untuk mengidentifikasikan sifat-sifat unggul dan kualitas superior serta 





8. Teori Situasi 
Harus terdapat daya lenting yang tinggi/luwes pada pemimpin untuk 
menyesuaikan diri terhadap tuntutan situasi dan lingkungan sekitar. 
9. Teori Humanistik/Populastik 
Merealisir kebebasan manusia dan memenuhi segenap kebutuhan insani, 
yang dicapai melalui interaksi pemimpin dengan rakyat. 
“Menurut Rivai (2014, hal.14) ada beberapa teori kepemimpinan, 
yaitu: 
1. Teori Sifat 
2. Teori Kepribadian Prilaku 
3. Teori Kepemimpinan Situa.sional”. 
 
Adapun penjelasan dari teori kepemimpinan di atas adalah sebagai berikut: 
1. Teori Sifat 
Teori yang berusaha  mengidentifikasikan karakteristik khas (fisik, 
mental, kepribadian) yang dikaitkan dengan keberhasilan 
kepemimpinan. Teori ini menekankan pada atribut-atribut pribadi dari 
para pemimpin. Teori ini didasarkan pada asumsi bahwa beberapa 
orang merupakan pemimpin alamiah dan dianugerahi beberapa cirri 
yang tidak dipunyai orang lain seperti energy yang tidak habis-
habisnya, intuisi yang mendalam, pandangan masa depan yang luar 
biasa dan kekuatan persuasive yang tidak tertahankan. Teori 
kepemimpinan ini menyatakan bahwa keberhasilan manajerial 
disebabkan karena memiliki kemampuan-kemampuan luar biasa dari 
seseorang pemimpin. 




Yaitu bagaimana perilaku seseorang dapat menentukan keefektifan 
kepemimpinan seseorang.Dan pengaruhnya pada prestasi dan 
kepuasan dari pengikut-pengikutnya. 
3. Teori Kepemimpinan Situasional 
Suatu pendekatan terhadap kepemimpinan yang menyatakan bahwa 
pemimpin memahami perilakunya, sifat-sifat bawahannya dan situasi. 
e. Tipe-tipe Kepemimpinan 
Setiap pemimpin memiliki tipe-tipe kepemimpinan yang berbeda. 
Menurut Kartini Kartono (2014, hal. 80) “tipe-tipe kepemimpinan 
adalah sebagai berikut: 
1. Tipe Kharismatis 
2. Tipe Paternalistis 
3. Tipe Militeristik 
4. Tipe Otokratis 
5. Tipe Laisser Fairez 
6. Tipe Populistis 
7. Tipe Administratif 
8. Tipe Demokratis”. 
 
Adapun penjelasan dari tipe-tipe kepemimpinan di atas adalah sebagai 
berikut: 
1. Tipe Kharismatis 
Tipe pemimpin ini memiliki kekuatan energi, daya tarik dan pembawaan 
yang luar biasa untuk mempengaruhi orang lain, sehingga ia mempunyai 
pengikut yang sangat besar jumlahnya dan pengawal-pengawal yang bisa 
dipercaya. 
2. Tipe Paternalistis 
Tipe pemimpin ini memiliki jiwa kebapakan dengan sifat-sifat seperti 
menganggap bawahannya sebagai manusia yang belum dewasa, atau anak 




3. Tipe Militeristik 
Tipe pemimpin ini sangat mirip dengan tipe otoriter dengan sifat-sifat 
seperti lebih banyak menggunakan sistem perintah/komando, keras dan 
sangat otoriter, kaku dan serinkali kurang bijaksana 
4. Tipe Otokratis 
Tipe pemimpin otokratis ini mendasarkan diri pada kekuasaan dan 
paksaan yang mutlak harus dipatuhi. Pemimpinnya selalu mau berperan 
sebagai pemain tunggal . 
5. Tipe Laissez Fairez 
Tipe pemimpin ini tidak memimpin dia membiarkan kelompoknya dan 
setiap orang berbuat semaunya sendiri. 
6. Tipe Populistis 
Tipe pemimpin ini berpegang teguh pada nilai-nilai masyarakat yang 
tradisional, tidak mempercayai dukungan kekuatan serta bantuan hutang 
luar negeri. 
7. Tipe Administratif 
Tipe pemimpin ini yang mampu menyelenggarakan tugas-tugas 
administrasi secara efektif. 
8. Tipe Demokratis 
Tipe pemimpin ini berorientasi pada manusia dan memberikan bimbingan 
yang efisien kepada para pengikutnya. 
Menurut Siagian (2009, hal. 74) “terdapat lima tipe kepemimpinan 
yang mempunyai cirri-ciri masing-masing, yaitu: 
1. Tipe Otokratik 
2. Tipe Parternalistik 
3. Tipe Kharimastik 




5. Tipe Demokratik”. 
 
Adapun penjelasan dari tipe-tipe kepemimpinan diatas adalah sebagai 
berikut: 
1. Tipe Otokratik 
Dalam hal ini mengambil keputusan, seseorang manajer yang otokratik 
akan bertindak sendiri dan memberitahukan kepada para bawahannya 
bahwa ia telah mengambil keputusan tertentu dan para bawahan itu 
hanya berperan sebagai pelaksanaan karena mereka tidak dilibatkan 
sama sekali dalam proses pengambilan keputusan. 
2. Tipe Paternalistik 
Kepemimpinan paternalistik adalah sesorang pemimpin yang 
mempunyai cirri menggabungkan antara ciri negatif dan positif. 
Cirri-cirinya adalah: 
a. Bersikap selalu melindungi 
b. Jarang memberikan kesempatan pada bawahannya untuk 
mengambil keputusan sendiri. 
c. Tidak memberikan kesempatan kepada bawahan untuk berinisiatif 
dan mengembangkan imajinasi dan daya kreativitas mereka 
sendiri. 
d. Sering menonjolkan sikap paling mengetahui. 
e. Melakukan pengawasan yang tertata, bersikap selalu melindungi. 
3. Tipe Khrimastik. 
Tipe ini memiliki kekuatan energy, daya tarik dan wibawa yang luar 




mengikutinya tanpa selalu bisa menjelaskanapa penyebab ketersediaan 
itu. 
4. Tipe Laissez Faire 
Kepemimpinan Laissez Faire adalah kepemimpinan  yang gemar 
melimpahkan wewenan kepada bawahannya dan lebih menyenangi 
situasi bawah para bawahanlah yang mengambil keputusan dan 
keberadaannya dalam organisasi lebih bersifat suportif. Pemimpin ini 
tidak senang mengambil resiko dan lebih cenderung pada upaya 
memperthankan status. 
5. Tipe Demokratik 
Kepemimpinan Demokratik adalah kepemimpinan yang selalu 
mendelegasikan wewenang yang praktis dan realistic tanpa kehilangan 
kendali organisasi dan melibatkan bawahan secara aktif dalam 
menentukan nasib sendiri melalui peran sertanya dalam proses 
pengambilan keputusan serta memperlakukan bawahan sebagai 
makhluk politik, ekonomi, sosial, dan sebagai individu dengan 
karakteristik dam jati diri. Pemimpin ini dihormati dan disegani dan 
bukan ditakuti karena perilakunya dalam kehidupan organisasi 
mendorong bawahannya menumbuhkan dan mengembangkan daya 
motivasi dan kreativitasnya. 
f. Indikator-indikator Kepemimpinan 
Menurut Edwin Ghiselli dalam Handoko (2016, hal. 297) 








5. Kepercayaan Diri 
6. Inisiatif”. 
 
Adapun penjelasan dari indikator-indikator kepemimpinan di atas adalah 
sebagai berikut: 
1. Kemampuan 
Dalam kedudukannya sebagai pengawas (supervisory ability) mencakup 
pelaksanaan fungsi-fungsi dasar manajemen, terutama pengarahan dan 
pengawasan pekerjaan orang lain. 
2. Kebutuhan 
Prestasi dalam pekerjaan mencakup tanggung jawab dan keinginan sukses. 
3. Kecerdasan 
Mencakup kebijakan, pemikiran kreatif dan daya pikir. 
4. Ketegasan 
Kemampuan untuk membuat keputusan-keputusan dan memecahkan 
masalah-masalah dengan cepat, tepat, dan akurat. 
5. Kepercayaan diri 
Pandangan terhadap dirinya sebagai kemampuan untuk menghadapi 
masalah. 
6. Inisiatif 
Kemampuan untuk bertindak tidak tergantung, mengembangkan rangkaian 
kegiatan dan menemukan cara-cara baru, inovasi, pembaharuan, dan 
perubahan. 
Menurut Veithzal Rivai dalam Agung Suwito (2017) “indikator 
kepemimpinan adalah sebagai berikut: 
1. Analistis  
2. Komunikasi 





3. Kepuasan Kerja 
a. Pengertian Kepuasan Kerja 
Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual. 
Setiap karyawan akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai 
dengan sistem nilai-nilai yang berlaku dalam dirinya. Seseorang dengan tingkat 
kepuasan kerja yang tinggi menunjukkan sikap positif terhadap pekerjaannya dan 
sebaliknya apabila karyawan tidak puas dengan pekerjaannya, karyawan tersebut 
akan menunjukkan sikap negative terhadap pekerjaannnya. 
“Siagian (2013, hal.295) mengatakan bahwa kepuasan kerja merupakan 
suatu cara pandang seseorang baik yang positif maupun negative tentang 
pekerjaannya”. 
Pendapat Handoko dalam Edy Sutrisno (2014, 
hal.75)”mengemukakan bahwa kepuasan kerja adalah keadaan 
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi 
para karyawan memandang pekerjaan mereka.Kepuasan kerja 
mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya”. 
 
“Wilson Bangun (2012, hal.327) menyatakan bahwa kepuasan kerja 
adalah ketika seseorang karyawan dapat merasakan pekerjaannya apakah 
menyenangkan atau tidak menyenangkan untuk dikerjakan”. 
“Robin dan Judge yang dikutip Puspitawati (2013), mendefinisikan 
kepuasan kerja adalah suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang 
merupakan hasil dari evaluasi karakteristiknya”. 
Dari beberapa definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja 
adalah suatu perasaan atau respon seseorang terhadap suatu pekerjaannya, dimana 
seseorang tersebut menerima hasil dari apa yang dikerjakannya sesuai dngan apa 




b. ManfaatKepuasan Kerja 
Menurut Robbins (2008, hal. 113) ada tujuan kepuasan kerja, yaitu : 
1.  Seorang karyawan yang memiliki tingkat kepuasan tinggi akan memiliki 
kinerja yang baik, dan ini akan berdampak terhadap kinerja organisasi. 
2. Karyawan yang puas cenderung berbicara secara positif tentang organisasi 
perusahaannya tempat bekerja , selain itu karyawan juga akan berbuat 
lebih dalam terhadap pekerjaannya. 
3. Karyawan yang merasa puas cenderung lebih ramah, ceria dan responsive, 
karyawan  yang puas tidak mudah berpindah kerja, kemungkinan besar 
akan menemui wajah-wajah familiar dan menerima layanan dari 
karyawan. 
4. Kehadiran karyawan, alasan ini dapat diterima masuk akal ketika 
karyawan puas maka cenderung bersemangat atas pekerjaannya. 
5. Karyawan yang merasa puas tidak akan menunjukkan perilaku untuk 
meninggalkan organisasi perusahaan, termasuk mencari posisi baru dan 
mengundurkan diri. 
c. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kepuasan Kerja 
Menurut Gilmer (1996) dalam Edy Sutrisno (2009, hal. 77) “faktor-
faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah: 
1. Kesempatan untuk maju 
2. Kemaun kerja 
3. Gaji 
4. Perusahaan dan manajemen 
5. Pengawasan 
6. Faktor instinsik dan pekerjaannya 
7. Kondisi kerja 







Adapun penjelasan dari faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja 
di atas adalah sebagai berikut: 
1. Kesempatan untuk maju 
Dalam hal ini ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh pengalaman 
dan peningkatan kemampuan selama bekerja. 
2. Kemauan kerja 
Faktor ini disebut sebagai penunjang kepuasan kerja bagi 
karyawan.Keadaan yang aman sangat mempengaruhi perasaan karyawan 
selama kerja. 
3. Gaji 
Gaji lebih banyak menyebabkan ketidakpuasann dan jarang orang 
mengekspresikan kepuasan kerjanya dengan sejumlah uang yang 
diperolehnya. 
4. Perusahaan dan manajemen 
Perusahaan dan manajemen yang baik adalah yang mampu memberikan 
situasi dan kondisi kerja yang stabil. 
5. Pengawasan 
Sekaligus atasannya yang buruk dapat berakibat absensi dan turnover. 
6. Faktor intrinsik dan pekerjaannya 
Atribut yang ada dalam pekerjaan masyarakat keterampilan tertentu. Sukar 
dan mudahnya serta kebanggan akan tugas dapat meningkatkan atau 
mengurangi kepuasan. 




Termasuk di sini kondisi tempat, ventilasi, penyiaran, kantin dan tempat 
parker. 
Aspek sosial dalam pekerjaan 
Merupakan salah satu sikap yang sulit digambarkan tetapi dipandang 
sebagai faktor yang menunjang puas atau tidak puas dalam kerja. 
8. Komunikasi 
Komunikasi yang lancar antar karyawan dengan pihak manajemen banyak 
dipakai alasan untuk menyukai jabatannya.Dalam hal ini adanya kesediaan 
pihak atasan untuk mau mendengar, memahami, dan mengakui pendapat 
ataupun prestasi karyawannya sangat berperan dalam menimbulkan rasa 
puas terhadap kerja. 
9. Fasilitas 
Fasilitas rumah sakit, cuti, dana pensiun atau perumahan merupakan 
standar suatu jabatan dan apabila dapat dipenuhi akan menimbulkan rasa 
puas. 
Menurut Robins (2003) dalam Suparyadi (2015, hal. 438) “faktor-
faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu: 
1. Pekerjaan yang secara mental menantang 
2. Ganjaran yang pantas 
3. Kondisi kerja yang mendukung 
4. Rekan kerja yang mendukung 
5. Kesesuaian antara kepribadian dengan pekerjaan”. 
 
Adapun penjelasan dari faktor-faktor yang mempengaruhi diatas adalah 
sebagai berikut: 
1. Pekerjaan yang secara mental menantang 
Yaitu pekrjaan yang dirasakan sangatlah sulit untuk dikerjakannya, 




2. Ganjaran yang pantas 
Yaitu gaji, upah, bonus, dan promosi jabatan yang sesuai dengan 
upaya-upaya yang dilakukannya dalam menyerahkan pikiran, tenaga, 
waktu, dan kemungkinan menghadapi resiko pekerjaan. 
3. Kondisi kerja yang mendukung 
Yaitu memaknai kondisi kerja sebagai lingkungan kerja yang 
berhubungan dengan kenyamanan pribadi karyawan dalam 
melaksankan pekerjaannya, maupun untuk mempermudahkan  
mengerjakan tugas dengan baik. 
4. Rekan kerja yang mendukung 
Yaitu seseorang melakukan pekerjaan tidak semata-mata untuk 
memperoleh ganjaran berupa uang, bonus, pangkat, jabatan, atau inigin 
berinteraksi sosial, ingin diterima oleh dan menerima orang lain, ingin 
membagi pengetahuan dan pengalaman, saling memberikan pendapat 
dan saran. 
5. Kesesuaian antara kepribadian dengan pekerjaan 
Yaitu kecocokan yang tinggi antara kepribadian seseorang karyawan 
dengan pekerjaannya atau menghasilkan individu yang  lebih 
terpuaskan. 
d. Teori-teori Kepuasan Kerja 
“Ada tiga teori tentang kepuasan kerja menurut Yuki dalam 
Badriyah (2015, hal.237) diantaranya adalah : 
1. Teori Perbandingan Internasional 
2. Teori Keadilan 





Adapun penjelasan dari teori-teori kepuasan kerja di atas adalah sebagai 
berikut: 
1. Teori Perbandingan Internasional 
Terori ini mengukur kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih 
antara sesuatu yang seharusnya dengan kenyataan yang 
dirasakan.Kepuasan atau ketidakpuasan individu merupakan hasil 
perbandingan atau kesengajaan yang dilakukan oleh diri sendiri terhadap 
berbagai hal yang sudah diperolehnya dari pekerjaan dan menjadi 
harapannya. Kepuasan akan dirasakan oleh individu tersebut apabila 
perbedaan atau kesengajaan antara standar pribadi individu dan sesuatu 
yang diperoleh dari pekerjaannya kecil. Sebaliknya, ketidakpuasan akan 
dirasakan oleh individu apabila perbedaan atau kesengajaan antara standar 
pribadi individu dengan sesuatu yang diperoleh dari pekerjaannya besar. 
2. Teori Keadilan 
Teori ini mengemukakan bahwa orang akan merasa puas atau tidak puas, 
tergantung pada ada atau tidaknya keadilan dalam suatu situasi, khususnya 
situasi kerja. Menurut teori ini perasaan keadilan atau ketidakadilan 
terhadap suatu situasi diperoleh seseorang dengan cara membandingkan 
dirinya dengan orang lain  yang sekelas, sekantor, atupun di tempat lain. 
3. Teori Dua Faktor 
Prinsip teori ini adalah kepuasan dan ketidakpuasan kerja merupakan dua 
hal yang berbeda.Menurut teori ini, karakteristik pekerjaan dapat 
dikelompokkan menjadi dua kategori, yaitu tidak puas dan puas (faktor 




sebagai sumber kepuasan kerja yang terdiri atas prestasi, pengakuan, 
wewenang, tanggung jawab, dan promosi.Sekalipun demikian, 
ketidakadaan kondisi-kondisi ini bukan berarti membuktikan kondisi 
sangat puas.Keberadaan kondisi-kondisi tersebut membentuk motivasi 
kuat yang menghasilkan prestasi kerja yang baik.Oleh sebab itu faktor itu 
disebut sebagai pemuas.Puas (faktor kebersihaan) adalah faktor-faktor 
yang terbukti menjadi sumber kepuasaan, yaitu gaji, insentif, pengawasan, 
hubungan kerja, dan status.Keberadaan kondisi ini tidak selalu 
menimbulkan kepuasan bagi karyawan, dan sebaliknya 
ketidakberadaannya dapat ketidakpuasan bagi karyawan. 
Sedangkan Menurut Sunyoto (2012, hal. 26) teori kepuasan kerja ada 3 
yaitu: 
1. Teori Ketidaksesuaian  
Teori ini mengukur kepuasan kerja seseorang  dengan menghitung 
selisih antara sesuatu yang seharusnya bdengan kenyataan yang 
dirasakan. Apabila kepuasannya diperoleh melebihi  dari yang 
diinginkan , maka akan menjadi lebih puas lagi, sehingga terdapat 
ketidaksesuaian yang positif. Kepuasan kerja seseorang tergantung 
pada selisih antara sesuatu yang dianggap akan  didapatkan dengan apa 
yang dicapai. 
2. Teori Keadilan  
Teori ini menjelaskan bahwa orang akan merasa puas atau tidak puas, 




situasi, khususnya situasi kerja. Menurut teori ini komponen utama 
dalam teori keadilan adalah input, hasil, keadilan, dan ketidakadilan. 
3. Teori Dua Faktor 
Teori ini kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja itu merupakan hal 
yang berbeda.Kepuasan dan ketidakpuasan terhadap pekerjaan itu 
bukan suatu variabel yang berkelanjutan.Teori ini merumuskan 
karakteristik pekerjaan menjadi dua kelompok yaitu satisfies atau 
motivator dan dissatisfies. 
4. Teori Pemenuhan Kebutuhan 
Kepuasan kerja karyawan tergantung pada terpenuhi atau tidaknya 
kebutuhan karyawan. Karyawan akan merasa puas apabila ia 
mendapatkan sesuatu yang dibutuhkannya. Makin besar kebutuhan 
karyawan yang terpenuhi maka akan semakin puas karyawan tersebut, 
begitu sebaliknya. 
5. Teori Pandangan Kelompok 
Kepuasan karyawan itu tidak tergantung pada pemenuhan kebutuhan 
saja, tetapi juga tergantung pada pandangan dan pendapat kelompok, 
yang oleh para karyawan dianggap sebagai kelompok acuan.Kelompok 
acuan tersebut dijadikan tolok ukur untuk menilai diri maupun 
lingkungannya. 
6. Teori Pengharapan 
Teori ini menjelaskan bahwa motivasi merupakan suatu produk dari 
cara seseorang menginginkan sesuatu dan penaksiran seseorang 




Harapan merupakan motivasi yang meningkatkan dorongan dalam diri 
karyawan untuk melakukan aksi dalam mencapai tujuannya. Aksi 
dapat dilakukan oleh karyawan dengan cara berusaha lebih keras 
seperti mengikuti kursus-kursus pelatihan. Hasil yang akan dicapai 
dengan usaha lebih keras tersebut adalah promosi jabatan dan gaji 
yang lebih tinggi, sehingga karyawan tersebut memiliki dorongan 
untuk mencapai kepuasan. 
e. Indikator-indikator Kepuasan Kerja 
“Indikator untuk mengukur kepuasan kerja menurut Robbins 
(2015, hal.181-182): 
1. Pekerjaan yang secara mental menantang 
2. Kondisi kerja yang mendukung 
3. Gaji atau upah yang pantas 
4. Kesesuaian kepribadiaan dengan pekerjaan 
5. Rekan sekerja yang mendukung”. 
 
Adapun penjelasan dari indikator-indikator kepuasan kerja di atas adalah 
sebagai berikut: 
1. Pekerjaan yang secara mental menantang 
Karyawan lebih cenderung menyukai pekerjaan yang memberikan mereka 
kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan mereka 
dan menawarkan beragam tugas, kebebasan, dan umpan balik. Pekerjaan 
yang terlalu kurang menantang akan menciptakan kebosanan, tetapi 
pekerjaan yang terlalu banyak menantang akan menciptakan frutasi dan 
perasaan gagal. Pada kondisi tantangan yang sedang, kebanyakan 
karyawan akan mengalami kesenangan dan kepuasan. 




Karyawan akan perduli dengan lingkungan yang baik untuk kenyamanan 
pribadi maupun mempermudah mengerjakan tugas yang baik. Studi-studi 
membuktikan bahwa karyawan lebih menyukai keadaan sekitar yang 
aman, tidak berbahaya dan merepotkan.Di samping itu, kebanyakan 
karyawan lebih menyukai bekerja dekat dengan rumah dalam fasilitas 
yang bersih dan relative modern, dan dengan alat-alat yang memadai. 
3. Gaji atau upah yang pantas 
Para karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi yang 
mereka persepsikan secara adil dan segaris dengan pengharapan mereka. 
Bila upah dilihat sebagai adil didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat 
ketrampilan individu dan, standar pengupahan komunitas, kemungkinan 
besar akan dihasilkan kepuasan. Promosi memberikan kesempatan untuk 
pertumbuhan pribadi, tanggung jawab yang lebih banyak, dan status sosial 
yang ditingkatkan. Oleh karena itu, individu-individu yang 
mempersepsikan bahwa keputusan promosi dibuat secara adil, 
kemungkinan besar karyawan akan mengalami kepuasan dalam 
pekerjaannya. 
4. Kesesuaian kepribadiaan dengan pekerjaan 
Teori “kesesuaian kepribadiaan pekerjaan” Holland menyimpulkan bahwa 
kecocokan yang tinggi antara kepribadiiaan seorang karyawan dan okupasi 
akan menghasilkan seorang individu yang lebih terpuaskan. Orang-orang 
dengan tipe kepribadian yang sama dengan pekerjaannya memiliki 
kemungkinan yang besar untuk berhasil dalam pekerjaannya, sehingga 




5. Rekan sekerja yang mendukung 
Bagi kebanyakan karyawan, bekerja juga mengisi kebutuhan akan 
interaksi sosial. Oleh karena itu, tidaklah mengejutkan apabila mempunyai 
rekan sekerja yang ramah dan mendukung akan mengarah ke kepuasan 
kerja yang meningkat. Perilaku atasan juga merupakan dterminan utama 
dari kepuasan. 
“Indikatoruntuk mengukur kepuasan kerja menurut Rivai (2009, 
hal. 860) yaitu: 
1. Isi pekerjaan, penampilan tugas pekerjaan yang actual dan 
sebagai control terhadap pekerjaannya 
2. Supervis 
3. Organisasi dan manajemen 
4. Kesempatan untuk maju 
5. Gaji dan keuntungan dalam bidang finansial lainnya seperti 
adanya insentif 
6. Rekan kerja 
7. Kondisi pekerjaan”. 
 
B. Kerangka Konseptual 
1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Komitmen Organisasi 
Hasil penelitian terdahulu yang pernah dilakukan oleh penulis sebelumnya 
sebagaimana yang ditemukan oleh Achmad Shalahuddin (2013) hasil studi ini 
menggambarkan bahwa karyawan merasa pemimpinnya  (atasan langsungnya) 
dapat dijadikan panutan dan dapat diandalkan, memiliki kelebihan yang tidak 
dimilikinya, berlaku adil terhadap bawahan, dan mampu memotivasi bawahan 
untuk bekerja lebih baik. Persepsi responden menjelaskan bahwa pimpinan masih 
kurang melibatkan bawahan dalam menyelesaikan permasalahan pekerjaan yang 
dapat membuat bawahan merasa lebih dihargai dan dibutuhkan perusahaan. 




pimpinan sudah baik dan hal ini dapat mengakitbatkan tingginya komitmen 
organisasi. 
Menurut Wibowo (2016, hal 6) kepemimpinan adalah kemampuan 
pemimpin dalam mempengaruhi, memotivasi, mendorong, dan memfasilitasi 
aktivitas segenap sumber daya manusia untuk memberikan komitmen dan 
kontribusi terbaiknya untuk mencapai tujuan organisasi. 
Dengan adanya pemimpin yang handal dan tegas dalam memimpin 
karyawan maka karyawan akan semangat dalam bekerja maka komitmen 
organisasi pada setiap karyawan akan baik. Kepemimpinan berpengaruh terhadap 
komitmen karyawan, penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan 
merupakan suatu cara yang dimiliki oleh seorang pemimpin dalam mempengaruhi 
sekelompok orang atau bawahan untuk bekerja sama dan berdaya upaya dengan 
penuh semangat dan keyakinan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 
Dapat dikatakan bahwa kepemimpinan yang memainkan peranan yang sangat 
dominan dalam keberhasilan orgaisasi dalam menyelenggarakan berbagai 





Gambar II.1 Pengaruh Kepemimpinan terhadap Komitmen Organisasi  
2. Pengaruh Kepuasan kerja terhadap Komitmen Organisasi 
Hasil penelitian terdahulu yang pernah dilakukan oleh Kreitner and 








kepuasan kerja dan komitmen organisasi.Komitmen merupakan suatu kondisi 
dimana anggota organisasi memberikan kemampuan dan kesetiannya pada 
organisasi dalam mencapai tujuannya sebagai imbalan atas kepuasan yang 
diperolehnya.Karyawan yang puas lebih berkomitmen dan setia karena secara 
psikis mereka merasa lebih diperhatikan oleh perusahaan. 
Menurut Mangkunegara (2012, hal. 117) menyatakan bahwa : “Kepuasan 
kerja adalah suatu perasaan yang menyongkong atau tidak menyongkong diri 
karyawan yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan kondisi 
dirinya”.  
Kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi yang berkaitan 
dengan pelaksanaan tugas dan tanggung jawabnya.Untuk mengoptimalkan 
produktivitas karyawan harus tercipta kepuasan kerja bagi karyawan sebagai 
prasyarat peningkatan kinerja secara maksimal. 




Gambar II.2 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasi 
3. Pengaruh Kepemimpinan dan Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen 
Organisasi 
Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh peneliti, dapat 
ditarik kesimpulan bahwa kepemimpinan dan kepuasan kerja memiliki pengaruh 








kepemimpinan di perusahaan dapat seimbang dengan karyawan dan adanya 
kepuasan karyawan terhadap atasan maupun kinerja dari perusahaan. 
Berdasarkan kajian teoritis yang telah dijelaskan maka dapat diajukan 
hipotesis penelitian yaitu kepemimpinan dan kepuasan kerja signifikan terhadap 
komitmen organisasi karyawan pada PDAM Tirtanadi Sumatera Utara Cabang 














Hipotesis merupkan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 
penelitian dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk 
kalimat pertanyaan.Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan baru 
didasarkan pada teori yang relevan, belum berdasarkan pada faktor-faktor empiris 
yang diperoleh melalui pengumpulan data.Menurut Sugiono (2008, hal. 64) 










dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat 
pertanyaan. 
Jadi hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai jawaban teoritis terhadap 
rumusan masalah penelitian, belum merupakan jawaban yang empiris dengan 
data. 
Berdasarkan teori-teori dan hasil penelitian seperti yang dilihat dari 
kerangka konseptual, rumusan masalah dan tujuan penelitian maka hipotesis 
dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut : 
1. Ada pengaruh kepemimpinan terhadap komitmen organisasi PDAM 
Tirtanadi Sumatera Utara Cabang H.M Yamin. 
2. Ada pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi PDAM 
Tirtanadi Sumatera Utara Cabang H.M Yamin. 
3. Ada pengaruh kepemimpinan dan kepuasan kerja terhadap komitmen 





A. Pendekatan Penelitian 
Pendekatan penelitian yang dilakukan oleh peneliti adalah dengan 
menggunakan pendekatan asosiatif dan kuantitatif, hal ini dikarenakan setiap 
objek yang diteliti memiliki keterkaitan atau hubungan satu sama lainnya. 
Menurut Juliandi dan Irfan (2013, hal. 90) penelitian asosiatif bertujuan untuk 
menganalisis permasalahan hubungan suatu variabel dengan variabel lainnya. 
Metode penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode yang 
berlandaskan pada filsafat positivism, digunakan untuk meneliti pada populasi 
atau sampel tertentu, teknik pengambilan sampel pada umumnya dilakukan secara 
random, pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analisis data 
bersifat kuantitatif atau statistic dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah 
ditetapkan. Metode ini disebut dengan metode kuantitatif karena data kuantitatif 
penelitian berupa angka-angka dan analisis menggunakan statistic, Sugiyono           
(2016, hal. 8). 
 
B. Definisi Operasional 
Definisi operasional bertujuan untuk melihat sejauh mana variable dari 
satu faktor berkaitan dengan variabel faktor lainnya. Dari penelitian ini definisi 
operasional adalah sebagai berikut : 
1) Komitmen Organisasi (Y) adalah tingkat sampai dimana karyawan memihak 




mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut, menurut Robbins 
dan Judge (2012, hal. 100) 
Indikator Komitmen Organisasi Menurut Lincoln dan Bashaw (dalam 
Sopiah,2008 ) 
Tabel III.1 Indikator Komitmen Organisasi 
 
No Indikator 
1 Kemauan Karyawan 
2 Kesetiaan Karyawan 
3 Kebanggaan Karyawan 
Sumber: Lincoln dan Bashaw ( dalam Sopiah,2008 ) 
 
2) Kepemimpinan (X1) adalah mempengaruhi, memotivasi, mendorong, 
memfasilitasi aktivitas segenap sumber daya manusia untuk memberikan 
komitmen dan kontribusi terbaiknya untuk mencapai tujuan organisasi, 
Wibowo (2016, hal. 6). 
Indikator Kepemimpinan Menurut Edwin Ghiseli dalam Handoko (2016, hal. 
297) meliputi : 










Sumber :Edwin Ghiseli dalam Handoko (2016, hal. 297) 
 
 
3) Kepuasan Kerja (X2) adalah suatu cara pandang seseorang baik yang positif 











Indikator Kepuasan Kerja Menurut Robbins (2015,  hal. 181-182) meliputi : 
Tabel III.3 Indikator Kepuasan Kerja 
 
No Indikator 
1 Pekerjaan yang menantang 
2 Kondisi Kerja 
3 Gaji atau Upah 
4 Kesesuaian Pribadi 
5 Rekan Kerja 
Sumber : Robbins (2015,  hal. 181-182) 
 
C. Tempat Dan Waktu penelitian  
1. Tempat penelitian 
Dalam penelitian ini, tempat penelitian adalah di Kantor PDAM Tirtanadi 
Sumatera Utara Cabang H.M Yamin. 
2. Waktu Penelitian 
Waktu penelitian direncakan yang dilaksanakan mulai dari bulan November 
2018 sampai dengan Maret 2019. Hal ini dapat di lihat pada tabel berikut : 
Tabel III.4 Waktu Penelitian 
 
No Kegiatan November Desember Januari Februari Maret 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 Prariset                                         
2 
Penyusunan 
proposal                                         
3 Perbaikan proposal                                         
4 Seminar proposal                                         
5 Pengumpulan data                                         
6 Penyusunan skripsi                                         
7 Bimbingan skripsi                                         








D. Populasi Dan Sampel 
1. Populasi 
Pengertian populasi menurut Sugiyono (2016, hal. 80) adalah wilayah 
generalisasi yang terdiri atas, obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan 
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari, kemudian 
ditarik kesimpulannya. Dalam hal ini yang menjadi populasinya adalah seluruh 
Pegawai di kantor PDAM Tirtanadi Sumatera Utara Cabang H.M Yamin yaitu 33 
orang. 
2. Sampel 
Menurut Sugiyono (2016, hal. 81) Sampel adalah bagian dari jumlah dan 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Maka penulis dalam teknik 
pengambilan sampelnya menggunakan Nonprobability sampling yang meliputi 
Sampling jenuh yaitu teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi 
digunakan sebagai sampel. Sehingga sampel dalam penelitian ini berjumla 33 
orang. 
 
E. Teknik Pengumpulan Data. 
Untuk memperoleh data yang lengkap dan teliti dalam penelitian, teknik 
pengumpulan data yang digunakan adalah : 
1.  Studi Dokumentasi 
 Penulis mengumpulkan yang berkaitan dengan kondisi instasi seperti : 
dokumen-dokumen yang ada pada Kantor PDAM Tirtandadi Sumatera Utara 





2. Wawancara (Interview) 
Yaitu melakukan tanya jawab dengan pihak yang berwenang di Kantor 
PDAM Tirtanadi Sumatera Utara Cabang H.M Yamin. 
3. Daftar Pertanyaan (quesioner) 
Yaitu teknik pengumpulan ata yang menggunakan daftar pertanyaan 
dengan membuat daftar pertanyaan dalam bentuk angket yang ditunjukan kepada 
para pegawai di Kantor PDAM Tirtanadi Sumatera Utara Cabang H.M Yamin 
dengan menggunakan skala likert dengan bentuk checklist, dimana setiap 
pertanyaan mempunyai opsi 5 yaitu : 
Tabel III.5 Skala Likert 
 
Pertanyaan Bobot 
Sangat Setuju 5 
Setuju 4 
Kurang Setuju 3 
Tidak Setuju 2 
Sangat Tidak Setuju 1 
 
Sugiyono (2016, hal. 142) menyatakan quesioner merupakan teknik 
pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan 
atau pertanyaan tertulis kepada responden untuk dijawabnya. Pertanyaan disusun 
dengan memperhatikan prinsip – prinsip penulisan angket sepeti isidan tujuan 
pertanyaan, bahasa yang digunakan, tipe dan bentuk pertanyaan, panjang 
pertanyaan, urutan pertanyaan, penampilan fisik angket. 
1) Uji Validitas 
Untuk mengukur validitas setiap butir pertanyaan, maka dapat diketahui 







(Sugiyono, 2016, hal. 183) 
Dimana : 
n = banyaknya pasangan pengamat  
Σx = jumlah pengamatan variabel X  
Σy  = jumlah pengamatan variabel Y  
(Σx²) = jumlah kuadrat pengamatan variabel X  
(Σy²) = jumlah kuadrat pengamatan variabel Y  
(Σx)² = kuadrat jumlah pengamatan variabel X  
(Σy)² = kuadrat jumlah pengamatan variabel Y  
Σx y  = jumlah hasil kali variabel X dan Y  
rxy = besarnya korelasi antara kedua variabel X dan Y  
Kriteria penerimaan/penolakan hipotesisnya adalah sebagai berikut : 
1) Tolak H0 jika nilai korelasi adalah negatif dan probabilitas yang dihitung 
≥ nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig 2-tailed ≥ α0,05  
2) Terima H0 jika nilai korelasi adalah positif dan probabilitas yang dihitung 
≤ nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig 2-tailed ≤α0,05  
(Juliandi,dkk 2015, hal.79) 
2) Uji Reliabilitas 
Selanjutnya butir instrumen yang valid diatas diuji reliabilitasnya untuk 
melihat apakah instumen penelitian merupakan instrumen yang handal dan dapat 
dipercaya.Jika variabel penelitian menggunakan instrumen yang handal dan dapat 





dipercaya maka hasil penelitian juga dapat memiliki tingkat kepercayaan yang 
tinggi. 
Menurut Arikunto dalam Juliandi, Irfan dan Manurung (2015, hal. 82) 
pengujian reliabilitas dilakukan dengan Cronbach alpha, dikatakan reliabel bila 




r = Reliabilitas instrumen  
k = Banyaknya butir pertanyaan    ² = Jumlah varians butir    ²  = Varians total  
Kriteria pengujian reliabilitas adalah jika nilai koefisien realibilitas 
(Cronbach Alpha)   0,6 maka kesimpulannya instrument yang diuji tersebut 
adalah real (terpercaya) (Ghozali dalam Juliandi, Irfan dan Manurung. 2015, hal. 
80). 
 
F. Teknik Analisis Data 
Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data 
penelitian asosiatif yaitu penelitian yang dilakukan untuk mencari pengaruh antara 
variabel satu dengan variabel yang lainnya.Dimana dalam penelitian ini, teknik 
analisis regresi berganda untuk mengukur pengaruh kepemimpinan dan kepuasan 
kerja terhadap komitmen organisasi karyawan. 
1) Analisis Regresi Linear Berganda 
Y =   + b₁ x₁ + b₂ x₂ 






(Sugiyono, 2016 : 192) 
Keterangan : 
Y  = Komitmen Organisasi 
a  = konstanta 
X1  = Kepemimpinan 
X2  = Kepuasan Kerja 
B1-b2  = Koefisien regresi, merupakan besarnya perubahan variabel terikat 
akibat perubahan tiap-tiap unit varibael bebas. 
Penggunaan Model Regresi Linear Berganda harus memenuhi asumsi 
klasik antara lain: 
a)  Uji Normalitas Data  
Uji menganalisis bertujuan untuk mengetahui apakah distribusi sebuah 
data mengikuti atau mendekati distribusi normal. Uji normalitas ini memiliki dua 
cara untuk menguji apakah distribusi data normal atau tidak, yaitu melalui 
pendekatan histogram dan pendekatan grafik. Pada pendekatan histogram data 
berdistribusi normal apabila distribusi data tersebut tidak melenceng kekiri atau 
melenceng kekanan.Pada pendekatan grafik, data berdistribusi normal apabila titik 
mengikuti data disepanjang garis diagonal. 
b) Uji Multikolineritas  
Digunakan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan adanya 
korelasi yang kuat dan tinggi diantara variabel independen.Apabila terdapat 
korelasi antar variabel bebas, maka terjadi multikolineritas, demikian juga 




variabel independen.Pengujian multikolineritas dilakukan dengan melihat VIF 
antar variabel independen dan nilai tolerance. Batasan yang umum dipakai untuk 
menunjukkan adanya multikolineritas adalah nilai toilerance < 0,10 atau sama 
dengan VIF   10.  
c) Uji Heteroskedastisitas  
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah 
regeresi terjadi ketidaksamaan varians dari residul satu pengamatan kepangamatan 
lain. Jika varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, 
maka disebut homoskedastisitas, dan jika varians berbeda disebut 
heteroskedastisitas dapat diketahui dengan melihat grafik scatterflot antar nilai 
prediksi variabel independen dengan nilai residualnya. Dasar analisis yang dapat 
digunakan untuk menentukan heteroskedastisitas antara lain : 
1) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu yang 
teratur (bergelombang melebar kemudian menyempit). Maka telah terjadi 
heteroskedastisitas.  
2) Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik meyebar diatas dan dibawah 
angka 0 pada sumbu Y. maka tidak terjadi heteroskedastisitas.  
2) Pengujian Hipotesis 
a) Uji t 
Uji statistik t dilakukan untuk mengetahui pengaruh dari masing-masing 
variabel independen terhadap variabel dependen.Dimana uji t mencari thitung dan 
membandingkan dengan ttabel apakah variabel independen secara parsial 
memiliki pengaruh yang signifikan atau tidak dengan variabel dependen. Adapun 




1. Hipotesis ditentukan dengan formula nol secara statistik di uji dalam bentuk : 
a. Jika Ho: b1 = 0, berarti tidak ada pengaruh yang signifikan antara variabel 
independen terhadap variabel dependen secara parsial. 
b. Jika Ho: b1 ≠ 0, berarti ada pengaruh yang signifikan antara variabel 
independenn terhadap variabel dependen secara parsial. 
2. Menghitung nilai signifikan t dengan rumus : 
Untuk mengetahui signifikan atau tidaknya hubungan variabel bebas 




(Sugiyono, 2016 : 184) 
 
Gambar III.1 Kriteria Pengujian uji t 
Keterangan : 
t  = Nilai t hitung  
r  = Koefisien korelasi  
n  = Banyaknya sampel  




Kriteria Pengujian Hipotesis dalam penelitian ini:  
Ho:β = 0, artinya variabel independen tidak berpengaruh terhadap variabel 
dependen.  
Ho:β   ≠  0, artinya variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen.  
Dasar pengambilan keputusan dalam pengujian ini adalah : 
1) Jika –ttabel ≤ thitung ≤ ttabel maka Ho diterima, artinya variabel 
independen tidak berpengaruh signifikan terhadap dependen. 
2) Jika –ttabel ≥ thitung ≥ ttabel maka Ho ditolak, arti variabel independen 
berpengaruh signifikan terhadap dependen. 
b) Uji F 
Untuk mengetahui apakah variabel bebas secara bersama – sama 
berpengaruh secara signifikan atau tidak terhadap variabel terikat dan sekaligus 
juga untuk menguji hipotesis kedua. Pengujian ini dilakukan dengan 
menggunakan signifinance level taraf nyata 0,05 (α=5%) dengan rumus : 
 
 
(Sugiyono, 2016 : 192) 
 
Gambar III.2 Kriteria Pengujian uji F 
Keterangan : 





Fh  = Nilai F hitung  
R  = Koefisien Korelasi Berganda  
k  = Jumlah Variabel Independent  
n  = Jumlah Anggota Sampel  
Kriteria Pengujian hipotesis yaitu : 
Ho :β= 0, artinya variabel independen tidak berpengaruh terhadap variabel 
dependen.  
Ho :β≠ 0, artinya variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen. 
 
Dasar Pengambilan keputusan dalam pengujian ini adalah : 
1) Jika –Ftabel ≤ Fhitung ≤ Ftabel maka Ho diterima, artinya variabel 
independen tidak berpengaruh signifikan terhadap dependen. 
2) Jika Fttabel ≥ Fhitung ≥ Ftabel maka Ho ditolak, arti variabel independen 
berpengaruh signifikan terhadap dependen. 
3) Koefisien Determinasi 
Koefisien determinasi pada intinya mengukur ketepatan atau kecocokan 
garis regresi yang dibentuk dari hasil pendugaan terhadap hasil yang 
diperoleh.Nilai koefisien determinasi antara nol dan satu.Nilai R2 yang kecil 
berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi 
variabel dependen amat terbatas. 
Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen 





Untuk mengetahui seberapa besar presentase yang dapat di jelaskan 




D   = Koefisien determinasi 
(Ryx1x2)² = Koefisien variabel bebas dengan variabel terikat 
100%  = Presentasi kontribusi 
 
 





HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
A. Hasil Penelitian 
1. Deskripsi Data Penelitian 
 Dalam penelitian ini, penulis melakukan pengolahan data dalam bentuk 
angket yang terdiri dari 10pernyataan untuk variabel X1, 10 pernyataan untuk 
variabel X2dan 6 pernyataan untuk variabel Y, dimana yang menjadi variabel X1 
adalah kepemimpinan, variabel X2 adalah kepuasan kerja dan yang menjadi 
variabel Y adalah komitmen organisasi. Angket yang disebarkan ini diberikan 
kepada keseluruhan karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Tirtanadi 
Cabang HM. Yamin Medan sebanyak 33 karyawan. 
a. Identitas Responden 
Untuk mengetahui identitas responden maka dapat dilihat dari 
karakteristik responden sebagai berikut: 
1) Berdasarkan jenis kelamin. 
Untuk mengetahui tingkat persentase jenis kelamin dari 33 responden, 
dapat dilihat pada tabel berikut ini. 
Tabel IV-1. 
Jenis Kelamin Responden 
Jenis Kelamin 





Valid Laki-Laki 17 51.5 51.5 51.5 
Perempuan 16 48.5 48.5 100.0 
Total 33 100.0 100.0  





Dari tabel diatas total responden adalah sebanyak 33 orang, berdasarkan 
jenis kelamin responden dapat diketahui 17 responden dengan persentase 51,5% 
responden laki-laki dan16 responden dengan persentase 48,5% responden 
perempuan. Berdasarkan tabel diatas, maka dapat disimpulkan bahwa responden 
dalam penelitian ini didominasi oleh responden laki-laki. 
2) Berdasarkan usia 
Usia responden yang dijadikan sampel dalam penelitian ini adalah usia 
dari   20 - >50 tahun. Untuk mengetahui tingkat persentasenya dapat dilihat pada 
tabel berikut ini. 
Tabel IV-2.  
Usia Responden 
Usia 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 20-30th 17 51.5 51.5 51.5 
31-40th 11 33.3 33.3 84.8 
41-50th 5 15.2 15.2 100.0 
Total 33 100.0 100.0  
Hasil Angket Penelitian (Diolah 2019) 
 Dari tabel diatas menunjukkan bahwa mayoritas usia responden berada 
diantara 20-30 tahun dapat diketahui 17 responden dengan persentase 51,5 %, 31-
40 tahun diperoleh 11 responden dengan perolehan 33,3% dan 41-50 tahun dapat 
diketahui 5 responden dengan persentase 15,2%. Berdasarkan data tersebut, dapat 
dilihat bahwa data didominasi oleh responden berusia 20-30 tahun. 
 
3) Berdasarkan Pendidikan 
Untuk mengetahui tingkat persentasenya karakteristik responden melalui 






Tabel IV-3.  
Jenis Pendidikan 
Pendidikan 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid SMA/Sederajat 12 36.4 36.4 36.4 
Diploma (D3) 5 15.2 15.2 51.5 
Sarjana (S1) 16 48.5 48.5 100.0 
Total 33 100.0 100.0  
Hasil Angket Penelitian (Diolah 2019) 
Tabel diatas menunjukkan bahwa yang menjadi responden dalam 
penelitian ini yaitu responden yang memiliki jenjang Pendidikan SMA/Sederajat 
sebanyak 12 responden sebesar 36,4%, Diploma 5 responden dengan perolehan 
15,2%, Sarjana sebanyak 16 responden dengan persentasi sebesar 48,5%. 
4) Berdasarkan Masa Kerja 
Karakteristik responden jika dilihat dari jenis pekerjaan dapat dilihat 
melalui tabel dibawah ini: 
Tabel IV-4 
Berdasarkan Masa Kerja 
Masa Kerja 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 1-5th 19 57.6 57.6 57.6 
6-10th 8 24.2 24.2 81.8 
>10th 6 18.2 18.2 100.0 
Total 33 100.0 100.0  
Hasil Angket Penelitian (Diolah 2019) 
Berdasarkan data diatas dapat dilihat bahwa jenis responden dari masa 
kerja terbagi menjadi 19 responden dengan persentasi 57,6% memiliki masa kerja 
diatas 1-5 tahun, 8 responden dengan persentasi 24,2% memiliki masa kerja 6-







2. Deskripsi Variabel Penelitian 
a. Variabel Kepemimpinan 
Dalam hal ini menunjukkan tujuan tentang data yang diperoleh dari hasil 
angket yang tersebar dengan item yang berhubungan dengan kepemimpinan yang 
merupakan variabel bebas dalam penelitian ini sebagaimana dikemukakan pada 
tabel berikut dibawah ini: 
xTabel IV-5 
Skor Angket Variabel X1(Kepemimpinan) 
Item SS ( 5 ) S ( 4 )  KS ( 3 ) TS ( 2 ) STS ( 1 ) 
Pertanyaan F % F % F % F % F % 
1 1 3 17 51.5 15 45.5 0 0 0 0 
2 10 30.3 20 60.6 2 6.1 1 3 0 0 
3 6 18.2 23 69.7 4 12.1 0 0 0 0 
4 1 3 12 36 20 60.6 0 0 0 0 
5 7 21.2 23 69.7 3 9.1 0 0 0 0 
6 1 3 18 54.5 14 42.4 0 0 0 0 
7 9 27.3 22 66.7 2 6.1 0 0 0 0 
8 7 21.2 23 69.7 3 9.1 0 0 0 0 
9 7 21.2 23 69.7 3 9.1 0 0 0 0 
10 1 3 18 54.5 14 42.4 0 0 0 0 
Sumber: Data Penelitian (diolah 2019) 
1. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 1,diketahui bahwa 1 
orang (3%) menyatakan sangat setuju, 17 orang (51.5%) menyatakan 
setuju, 15 orang (45.5%) menyatakan kurang setuju dan tidak ada 
orang yang menjawab tidak setuju maupun sangat tidak setuju. 
2. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 2,diketahui bahwa 10 
orang (30.3%) menyatakan sangat setuju, 20 orang (60.6%) 
menyatakan setuju, 2 orang (6.1%) menyatakan kurang setuju, 1 orang 






3. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 3,diketahui bahwa 6 
orang (18.2%) menyatakan sangat setuju, 23 orang (69.7%) 
menyatakan setuju, dan4 orang (12.1%) menyatakan kurang setuju, 
serta tidak ada yang menjawab tidak setuju maupun sangat tidak 
setuju. 
4. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 4,diketahui bahwa 1 
orang (3%) menyatakan sangat setuju, 12 orang (36.4%) menyatakan 
setuju, 20 orang (60.6%) menyatakan kurang setuju, dan tidak ada 
yang menjawab tidak setuju maupun sangat tidak setuju. 
5. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 5,diketahui bahwa 7 
orang (21.2%) menyatakan sangat setuju, 23 orang (69.7%) 
menyatakan setuju, 3 orang (9.1%) menyatakan kurang setuju dan 
tidak ada yang menjawab tidak setuju maupun sangat tidak setuju. 
6. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 6,diketahui bahwa 1 
orang (3%) menyatakan sangat setuju, 18 orang (54.5%) menyatakan 
setuju, 14 orang (42.4%) menyatakan kurang setuju, dan tidak ada 
yang menjawab tidak setuju maupun sangat tidak setuju. 
7. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 7,diketahui bahwa 9 
orang (27.3%) menyatakan sangat setuju, 22 orang (66.7%) 
menyatakan setuju, 2 orang (6.1%) menyatakan kurang setuju, dan 
tidak ada yang menjawab tidak setuju maupun sangat tidak setuju. 
8. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 8,diketahui bahwa 7 





menyatakan setuju, 3 orang (9.1%) menyatakan kurang setuju, dan 
tidak ada yang menjawab tidak setuju maupun sangat tidak setuju. 
9. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 9,diketahui bahwa 7 
orang (21.2%) menyatakan sangat setuju, 23 orang (69.7%) 
menyatakan setuju, 3 orang (9.1%) menyatakan kurang setuju, dan 
tidak ada yang menjawab tidak setuju maupun sangat tidak setuju. 
10. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 10,diketahui bahwa 1 
orang (3%) menyatakan sangat setuju, 18 orang (54.5%) menyatakan 
setuju, 14 orang (42.4%) menyatakan kurang setuju, dan tidak ada 
yang menjawab tidak setuju maupun sangat tidak setuju. 
b. Variabel Kepuasan Kerja 
Dalam hal ini menunjukkan tujuan tentang data yang diperoleh dari hasil 
angket yang tersebar dengan item yang berhubungan dengan kepuasan kerja yang 
merupakan variabel bebas dalam penelitian ini sebagaimana dikemukakan pada 
tabel berikut: 
Tabel IV-6. 
Skor Angket Variabel X2 (Kepuasan Kerja) 
Item SS ( 5 ) S ( 4 )  KS ( 3 ) TS ( 2 ) STS ( 1 ) 
Pertanyaan F % F % F % F % F % 
1 5 15.2 16 48.5 7 21.2 5 15.2 0 0 
2 8 24.2 20 60.6 2 6.1 3 9.1 0 0 
3 10 30.3 12 36.4 7 21.2 4 12.1 0 0 
4 6 18.2 18 54.5 5 15.2 4 12.1 0 0 
5 7 21.2 18 54.5 7 21.2 1 3 0 0 
6 3 9.1 27 81.8 3 9.1 0 0 0 0 
7 5 15.2 23 69.7 5 15.2 0 0 0 0 
8 5 15.2 16 48.5 7 21.2 5 15.2 0 0 
9 8 24.2 20 60.6 2 6.1 3 9.1 0 0 
10 10 30.3 12 36.4 7 21.2 4 12.1 0 0 





1. Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 1,diketahui bahwa 5 
orang (15.2%) menyatakan sangat setuju, 16 orang (48.5%) 
menyatakan setuju, 7 orang (21.2%) menyatakan kurang setuju, 5 
orang (15.2%) menyatakan tidak setuju dan tidak ada orang yang 
menjawab sangat tidak setuju. 
2. Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 2,diketahui bahwa 8 
orang (24.2%) menyatakan sangat setuju, 20 orang (60.6%) 
menyatakan setuju, 2 orang (6.1%) menyatakan kurang setuju, 3 orang 
(9.1%) menyatakan tidak setuju dan tidak ada orang yangmenyatakan 
sangat tidak setuju. 
3. Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 3,diketahui bahwa 10 
orang (30.3%) menyatakan sangat setuju, 12 orang(36.4%) 
menyatakan setuju, 7 orang (21.2%) menyatakan kurang setuju, 4 
orang (12.1%) menyatakan tidak setuju dan tidak ada yang menjawab 
sangat tidak setuju. 
4. Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 4,diketahui bahwa 6 
orang (18.2%) menyatakan sangat setuju, 18 orang (54.5%) 
menyatakan setuju, 5 orang (15.2%) menyatakan kurang setuju, 4 
orang (12.1%) menyatakan tidak setujudan tidak ada yang menjawab 
sangat tidak setuju. 
5. Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 5,diketahui bahwa 7 
orang (21.2%) menyatakan sangat setuju, 18 orang (54.5%) 





orang (3%) menyatakan tidak setujudan tidak ada yang menjawab 
sangat tidak setuju. 
6. Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 6,diketahui bahwa 3 
orang (9.1%) menyatakan sangat setuju, 27 orang (81.8%) menyatakan 
setuju, 3 orang (9.1%) menyatakan kurang setuju, dan tidak ada yang 
menjawab tidak setuju maupun sangat tidak setuju. 
7. Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 7,diketahui bahwa 5 
orang (15.2%) menyatakan sangat setuju, 23 orang (69.7%) 
menyatakan setuju, 5 orang (15.2%) menyatakan kurang setuju, dan 
tidak ada yang menjawab tidak setuju maupun sangat tidak setuju. 
8. Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 8 ,diketahui bahwa 5 
orang (15.2%) menyatakan sangat setuju, 16 orang (48.5%) 
menyatakan setuju, 7 orang (21.2%) menyatakan kurang setuju, 5 
orang (15.2%) menyatakan tidak setuju dan tidak ada orang yang 
menjawab sangat tidak setuju. 
9. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 9,diketahui bahwa 8 
orang (24.2%) menyatakan sangat setuju, 20 orang (60.6%) 
menyatakan setuju, 2 orang (6.1%) menyatakan kurang setuju, 3 orang 
(9.1%) menyatakan tidak setuju dan tidak ada orang yang menjawab 
sangat tidak setuju. 
10. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 10,diketahui bahwa 10 
orang (30.3%) menyatakan sangat setuju, 12 orang (36.4%) 





orang (12.1%) menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden yang 
menyatakan sangat tidak setuju. 
 
c. Variabel Komitmen Organisasi 
Dalam hal ini menunjukkan tujuan tentang data yang diperoleh dari hasil 
angket yang tersebar dengan item yang berhubungan dengan komitmen organisasi 
yang merupakan variabel terikat dalam penelitian ini sebagaimana dikemukakan 
pada tabel. 
Tabel IV-7 
Skor angket variabel Y (Komitmen Organisasi) 
Item SS ( 5 ) S ( 4 )  KS ( 3 ) TS ( 2 ) STS ( 1 ) 
Pertanyaan F % F % F % F % F % 
1 5 15.2 15 45.5 8 24.2 5 15.2 0 0 
2 6 18.2 14 42.4 2 6.1 11 33.3 0 04 
3 4 12.1 14 42.4 15 45.5 0 0 0 0 
4 3 9.1 11 33.3 17 51.5 2 6.1 0 0 
5 5 15.2 15 45.5 8 24.2 5 15.2 0 0 
6 5 15.2 15 45.5 8 24.2 5 15.2 0 0 
Sumber: Data Penelitian (diolah 2019) 
1. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 1,diketahui bahwa 5 
orang (15.2%) menyatakan sangat setuju, 15 orang (45.5%) 
menyatakan setuju, 8 orang (24.2%) menyatakan kurang setuju, 5 
orang (15.2%) menyatakan tidak setuju dan tidak ada orang 
menyatakan sangat tidak setuju. 
2. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 2,diketahui bahwa 6 
orang (18.2%) menyatakan sangat setuju, 14 orang (42.4%) 





(33.3%) menyatakan tidak setuju dan tidak ada orang menyatakan 
sangat tidak setuju. 
3. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 3,diketahui bahwa 4 
orang (12.1%) menyatakan sangat setuju, 14 orang (42.4%) 
menyatakan setuju, 15 orang (45.5%) menyatakan kurang setuju, dan 
tidak ada orang yang menjawab tidak setuju maupun sangat tidak 
setuju. 
4. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 4,diketahui bahwa 3 
orang (9.1%) menyatakan sangat setuju, 11 orang (33.3%) menyatakan 
setuju, 17 orang (51.5%) menyatakan kurang setuju, 2 orang (6.1%) 
menyatakan tidak setuju dan tidak ada orang menyatakan sangat tidak 
setuju. 
5. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 5,diketahui bahwa 5 
orang (15.2%) menyatakan sangat setuju, 15 orang (45.5%) 
menyatakan setuju, 8 orang (24.2%) menyatakan kurang setuju, 5 
orang (15.2%) menyatakan tidak setuju dan tidak ada orang 
menyatakan sangat tidak setuju. 
6. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan 6,diketahui bahwa 5 
orang (15.5%) menyatakan sangat setuju, 15 orang (45.5%) 
menyatakan setuju, 8 orang (24.2%) menyatakan kurang setuju, 5 
orang (15.2%) menyatakan tidak setuju dan tidak ada orang 







3. Uji Instrument (Validitas dan Realibilitas) 
a. Uji Validitas 
Validitas memiliki nama lain seperti sahih, tepat, benar.Menguji validitas 
berarti menguji sejauhmana ketepatan atau kebenaran suatu instrument sebagai 
alat ukur variabel penelitian. 
Tabel IV-8 
Output Validitas Instrument 
 
No Variabel r hitung r tabel Keterangan 
1 
Kepemimpinan 
· Pernyataan 1 
· Pernyataan 2 
· Pernyataan 3 
· Pernyataan 4 
· Pernyataan 5 
· Pernyataan 6 
· Pernyataan 7 
· Pernyataan 8 
· Pernyataan 9 





































· Pernyataan 1 
· Pernyataan 2 
· Pernyataan 3 
· Pernyataan 4 
· Pernyataan 5 
· Pernyataan 6 
· Pernyataan 7 
· Pernyataan 8 
· Pernyataan 9 




































· Pernyataan 1 
· Pernyataan 2 
· Pernyataan 3 
· Pernyataan 4 
· Pernyataan 5 





























Dari semua pertanyaan untuk masing-masing variabel (kepemimpinan, 
kepuasan kerja dan komitmen kerja) yang diuji, ternyata semua butir pertanyaan 
mempunyai status valid. 
 
b. Uji Realibilitas 
Reliabilitas memiliki berbagai nama lain seperti keterpercayaan, 
kehandalan, kestabilan. Tujuan pengujian reliabilitas adalah untuk melihat apakah 
instrumen yang handal dan dapat dipercaya. Jika variabel penelitian menggunakan 
instrumen yang handal dan dapat dipercaya maka hasil penelitian juga dapat 
memiliki tingkat keterpercayaan yang tinggi.  
Tabel IV-9 
Output Realibilitas Instrument 
No. 
Item 
Variabel Cronbach Alpha rtabel Keterangan 
1 Kepemimpinan (X1) 0.906 0,344 Reliabel 
2 Kepuasan Kerja (X2) 0.925 0,344 Reliabel 
3 Komitmen Organisasi (Y) 0.928 0,344 Reliabel 
Sumber: Data Penelitian (diolah), 2019 
 
4. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas data adalah bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Pengujian 
normalitas data dalam penelitian ini dilakukan dengan cara melihat grafik 







 Gambar IV-1 













Sumber: Hasil pengolahan SPSS, 2019 
Pada normalisasi data dengan normal p-plot, data variabel yang digunakan 
akan dinyatakan terdistribusi normal. Hal tersebut terjadi karena titik-titik residual 
tersebut berasal dari data dengan distribusi normal dan mengikuti garis diagonal 
atau garis linear.  



















Pada Grafik normal P-Plot di atas terlihat bahwa titik-titik meyebar dan 
berada di sekitar garis diagonal dan searah garis diagonal, dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa variabel komitmen organisasidapat dikatakan normal. 
 
b. Uji Multikolonieritas  
Uji multikoliniaritas diperlukan dalam suatu penelitian yang memiliki 
variabel independen lebih dari satu. Hal ini untuk mengetahui apakah didalam 
suatu model regresi ditemukan adanya hubungan atau korelasi antar variabel 
independen.  Dengan uji asumsi klasik statistik, multikolinearitas dapat dideteksi 
dari output SPSS pada tabel coefficients dan tabel collinearity diagnostics. Jika 
nilai variance inflation factor (VIF) tidak lebih dari 10 dan nilai tolerance tidak 




















Bound Tolerance VIF 
1 (Constant) 5.636 12.079  1.467 .000 19.032 30.303   
Kepemimpinan .089 .199 .079 .448 .007 .317 .495 .989 1.011 
Kepuasan 
Kerja 
.318 .218 .258 2.456 .003 .128 .764 .989 1.011 
a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi 
Sumber: Hasil pengolahan SPSS, 2019 
Variabel kepemimpinan dan kepuasan kerja masing-masing memiliki nilai 
VIF sebesar 1,011 nilai tolerance sebesar 0,989 artinya kedua variabel terbebas 






c. Uji Heteroskedastisitas 
Menguji terjadinya perbedaan variance residual suatu priode pengamatan 
kepriode pengamatan yang lain, atau gambaran hubungan antara nilai yang 
diprediksikan dengan studentized deleted residual nilai tersebut. Cara 
memprediksi ada tidaknya heterokadastisitas pada suatu model dapat dilihat dari 
pola gambar scatterplot. pada model regresi berganda tidak terdapat 
heterokedastisitas. Jika titik-titik menyebar di atas dan bawah atau sekitar angka 0 
maka model regresi tidak terjadi heterokedastisitas. 
Gambar IV-3.  






























5. Uji Hipotesis 
a. Uji Parsial (Uji T) 
Uji t digunakan untuk menguji pengaruh secara parsial, bagaimana 
pengaruh masing-masing variabel independen (kepemimpinan dan kepuasan 
kerja) terhadap variabel dependen (komitmen organisasi). Analisis regresi linier 
sederhana digunakan untuk mengetahui pengaruh antara satu variabel independen 
dengan satu variabel dependen yang ditampilkan dalam bentuk persamaan regresi. 
Pengujian ini menggunakan kriteria jika thitung> ttabel, maka Ha diterima dan 
H0 ditolak atau variabel bebas memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
variabel terikat. Dan jika thitung< ttabel, maka Ha ditolak dan H0 diterima, atau 
variabel bebas tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat. 
Tabel IV-11 



















Bound Tolerance VIF 
1 (Constant) 5.636 12.079  1.467 .000 19.032 30.303   
Kepemimpinan .089 .199 .079 .448 .007 .317 .495 .989 1.011 
Kepuasan 
Kerja 
.318 .218 .258 2.456 .003 .128 .764 .989 1.011 
a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi 
Sumber: Hasil pengolahan SPSS, 2019 
Dalam uji t ini dilakukan pada derajat kebebasan (n-k-1), dimana n adalah 
jumlah responden dan k adalah jumlah variabel. Untuk tingkat keyakinan yang 





Untuk variabel kepemimpinanmemiliki nilai thitung0,448< ttabel2,039 jadi 
dapat disimpulkan hipotesa Ha ditolak dan Ho diterima artinya variabel 
kepemimpinantidak berpengaruh secara parsial terhadap komitmen organisasi. 
Sedangkan untuk variabel kepuasan kerja memiliki nilai thitung2,456> 
ttabel2,039 jadi dapat disimpulkan hipotesa Ha diterima dan Ho ditolak artinya 
variabel kepuasan kerja berpengaruh secara parsial terhadap komitmen organisasi. 
 
b. Uji Simultan (Uji F) 
Uji simultan bertujuan untuk mengetahui apakah variabel-variabel 
independen (variabel kepemimpinan dan kepuasan kerja) memiliki pengaruh 
secara bersama-sama terhadap variabel dependen (komitmen organisasi).  
Pengujian ini menggunakan kriteria jika p-value < dari level of significant yang 
ditentukan maka variabel indepeden secara bersama-sama berpengaruh terhadap 
variabel dependen, atau dapat melihat nilai F. Jika nilai Fhitung> Ftabel maka secara 
bersamaan variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen. Ftabel 
dapat dihitung dengan cara df1 = k - 1 dan df2 = n - k, dimana n adalah jumlah 
responden dan k adalah jumlah variabel dependen dan independen. Maka df1 = 3 - 
1 = 2 kemudian df2 = 33 - 3 = 30, maka didapat Ftabel nya adalah 3,032. 
Tabel IV-12 
Hasil Uji F 
ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 48.109 2 24.054 3.104 .004b 
Residual 653.770 30 21.792   
Total 701.879 32    
a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi 
b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Kepemimpinan 






Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa diperoleh nilai Fhitung 
sebesar 3,104sedangkan Ftabel sebesar 3,032 maka Fhitung> Ftabel. Maka Ha diterima 
dan h0 ditolaksehingga dapat diambil kesimpulan bahwa variabel 
X1(kepemimpinan), X2 (kepuasan kerja)secara bersama-sama berpengaruh 
terhadap variabel Y (komitmen organisasi). 
 
6. Uji Determinasi (R2) 
Uji Koefisien Determinasi bertujuan untuk mengetahui seberapa besar 
kemampuan variabel independen (variabel kepemimpinan dan kepuasan kerja) 
menjelaskan variabel dependen (komitmen organisasi) atau untuk mengetahui 
besar presentase variasi variabel terikat yang dijelaskan pada variabel bebas, maka 
dicarilah nilai R2 (R square). Jika angka lebih mendekati satu maka dinyatakan 
hubungan antara kedua variabel dinyatakan sangat kuat. Berikut ini hasil SPSS 
yang menggambarkan tentang niai (R2) pada penelitian ini. 
Tabel IV-12 








Std. Error of the 
Estimate Durbin-Watson 
1 .262a .069 .006 4.66823 1.992 
a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Kepemimpinan 
b. Dependent Variable: Komitmen Organisasi 
Sumber: Hasil pengolahan SPSS, 2019 
 
Dapat dilihat bahwa nilai R= 0,069 dan R2(R square) = 0,006. Artinya 





kepemimpinan dan kepuasan kerja dapat mempengaruhi komitmen organisasi 
sebesar 6%, sedangkan sisanya (94%) dipengaruhi oleh variabel-variabel lain. 
B. Pembahasan 
Penelitian ini menggunakan 3 (tiga) variabelkepemimpinan dan kepuasan 
kerja sebagai variabel bebas dan komitmen organisasisebagai variabel terikat. 
Penelitian ini menggunakan data primer yang diperoleh dari penyebaran angket 
(kuesioner), dengan jumlah sampel sebanyak 33 responden. Penjelasan masing-
masing variabel dijelaskan sebagai berikut: 
1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Komitmen Organisasi 
Berdasarkan hasil penelitian di atas mengenai pengaruh antara 
kepemimpinan terhadap komitmen organisasi perusahaan air minum daerah 
(PDAM) Tirtanadi Cab. HM Yamin Medan menyatakan bahwa variabel 
kepemimpinan memiliki nilaithitung0,448< ttabel2,039 jadi dapat disimpulkan 
hipotesa Ha ditolak dan Ho diterima artinya variabel kepemimpinan tidak 
berpengaruh secara parsial terhadap komitmen organisasi. Hal ini berarti, 
pemimpin perusahaan belum mampu sepenuhnya menjamin komitmen organisasi. 
Kemampuan, ketegasan, kepercayaan diri maupun inisiatif yang diberikan 
pemimpin dirasa belum cukup untuk memenuhi komitmen organisasi. 
Berdasarkan teori yang disampaikan oleh Fiedler dalam Veithzal Rivai 
(2014, hal 3) menyatakan kepemimpinan pada dasarnya merupakan pola 
hubungan antara individu-individu yang menggunakan wewenang dan 
pengaruhnya terhadap kelompok orang agar bekerja bersama-sama untuk 
mencapai tujuan. Selanjutnya berdasarkan Andri Feriyanto dan Endang (2015, 





pimpinan kepada pengikutnya dalam upaya mencapai tujuan organisasi. 
Sedangkan menurut Sharma dalam Husaini Husman (2016, hal 308) 
kepemimpinan adalah tindakan-tindakan mempengaruhi orang lain untuk 
mencapai tujuan akhir yang diharapkan. Sehingga berdasarkan penjelasan diatas 
dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan adalah kemampuan untuk 
mempengaruhi perilaku seseorang atau sekelompok orang untuk mencapai tujuan 
tertentu pada situasi tertentu. 
Sesuai dengan pendapat salah satu karyawan perusahaan air minum daerah 
(PDAM) Tirtanadi Cab. HM Yamin Medan yang berpendapat bahwa 
kepemimpinan yang ditunjukkan oleh pimpinan perusahaan kurang tegas, 
sehingga banyak karyawan yang tingkat disiplinnya rendah. Disamping itu, ada 
juga yang berpendapat bahwa pimpinan perusahaan kurang inisiatif dalam 
memberikan kebijakan sehingga karyawan merasa tidak cukup nyaman. 
Kemudian karyawan juga berpendapat pimpinan belum mampu menunjukkan 
komitmen yang sesuai dengan visi misi perusahaan. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan 
oleh Ghoniyah dan Masurip (2011) dengan jurnal yang berjudul Peningkatan 
Kinerja Karyawan melalui Kepemimpinan, Lingkungan Kerja dan Komitmen 
menemukan bahwa kepemimpinan tidak berpengaruh pada komitmen organisasi, 
karena belum ada indikator kepemimpinan yang jelas untuk mempengaruhi 








2. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasi 
Berdasarkan hasil penelitian di atas mengenai pengaruh antara kepuasan 
kerja terhadap komitmen organisasi perusahaan air minum daerah (PDAM) 
Tirtanadi Cab. HM Yamin Medan menyatakan bahwa variabel kepuasan kerja 
memiliki nilaithitung2,456> ttabel2,039 jadi dapat disimpulkan hipotesa Ha diterima 
dan Ho ditolak artinya variabel kepuasan kerja berpengaruh secara parsial 
terhadap komitmen organisasi. Hal ini berarti perusahaan mampu menciptakan 
kepuasan karyawan, sehingga karyawan mampu menunjukkan komitmen yang 
maksimal kepada perusahaan. 
Hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang disampaikan Siagian (2013, 
hal 295) mengatakan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu cara pandang 
seseorang baik yang positif maupun negative tentang pekerjaannya. Disamping 
itu, menurut Edy Sutrisno (2014, hal 75) mengutip pendapat Handoko (1992) 
mengemukakan bahwa kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang 
menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para karyawan memandang 
pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap 
pekerjaannya. Kemudian menurut Wilson Bangun (2012, hal 327) menyatakan 
bahwa kepuasan kerja adalah ketika seseorang karyawan dapat merasakan 
pekerjaannya apakah menyenangkan atau tidak menyenangkan untuk dikerjakan. 
Sehingga dari beberapa definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa 
kepuasan kerja adalah suatu perasaan atau respon seseorang terhadap suatu 
pekerjaannya, dimana seseorang tersebut menerima hasil dari apa yang 






Sesuai dengan pendapat yang disampaikan oleh karyawan dalam 
pemberian upah atau gaji sudah memenuhi harapan karyawan. Kemudian 
pendapat lain menyebutkan karyawan yang merasa senang mendapatkan 
pengembangan dan pelatihan sehingga karyawan merasa diperhatikan. Selain 
daripada itu, karyawan juga merasa cukup puas dengan fasilitas yang diberikan 
perusahaan kepada karyawan. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Akbar 
dkk. (2016) yang menyimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh secara 
signifikan terhadap komitmen organisasi dengan koefisien 0,535 dan nilai 
signifikan 0,000 < 0,05. 
 
3. Pengaruh Kepemimpinan dan Kepuasan Kerja terhadap Komitmen 
Organisasi 
Mengenai pengaruh antara variabel kepemimpinan dan kepuasan kerja 
terhadap komitmen organisasi perusahaan air minum daerah (PDAM) Tirtanadi 
Cab. HM Yamin Medan menyatakan bahwa variabel kepemimpinan dan kepuasan 
kerja memiliki nilaiFhitung sebesar 3,104sedangkan Ftabel sebesar 3,032 maka 
Fhitung> Ftabel. Maka Ha diterima dan h0 ditolaksehingga dapat diambil kesimpulan 
bahwa variabel X1 (kepemimpinan), X2 (kepuasan kerja) secara bersama-sama 
berpengaruh terhadap variabel Y (komitmen organisasi). Hal ini berarti jika 
pimpinan mampu menunjukkan sikap kepemimpinan yang baik sesuai dengan 
harapan konsumen demi mencapai kepuasan kerja karyawan, hal tersebut mampu 





Hasil penelitian ini sesuai dengan pendapat para ahli, dimana komitmen 
organisasi bisa tumbuh di sebabkan karena individu memiliki ikatan emosional 
terhadap perusahaan yang meliputi dukungan moral dan menerima nilai yang ada 
di dalam perusahaan serta tekad darii dalam diri untuk mengabdi pada perusahaan. 
Seperti yang disampaikan Luthans (2012, hal249) menyatakan bahwa komitmen 
organisasi adalah : Sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi 
dan proses berkelanjutan dimana anggota organisasi mengekpresikan perhatiannya 
terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan. 
Selanjutnya menurut Moorhead dan Griffin (2013, hal 73) mengatakan bahwa : 
Komitmen organisasi (organizational commitmen) adalah  sikap yang 
mencerminkan sejauh mana seseorang individu mengenal dan terkait pada 
organisasinya. Dan yang terakhir menurut Robbins dan Judge dalam Zelvia (2015) 
mengemukakan bahwa : Komiten organisasi adalah suatu keadaan dimana seorang 
karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk 
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut. Sehingga berdasarkan 
pendapat beberapa ahli tersebut, dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi 
merupakan suatu keadaan di mana karyawan memihak dan perduli kepada 
organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara 
keanggotaannya dalam organisasi itu. Komitmen organisasi yang tinggi sangat 
diperlukan dalam sebuah organisasi, karena terciptanya komitmen yang tinggi 
akan mempengaruhi situasi kerja yang professional.  
Hal tersebut sesuai dengan pendapat karyawan yang menyatakan, jika 
pimpinan mampu menunjukkan kinerja dan sikap yang lebih tegas, hal tersebut 





Disamping itu, fasilitas dan juga pemberian kompensasi yang diberikan 
perusahaan juga mampu meningkatkan semangat karyawan dalam meningkatkan 
kinerja. Selanjutnya salah seorang karyawan juga berpendapat, suasana kerja yang 
nyaman dan sosok pimpinan yang tegas mampu membuat karyawan untuk lebih 
empati dalam bekerja. Sebagaimana yang disampaikan oleh Muis dkk. (2018) 
bahwa komitmen pegawai pada organisasi merupakan dimensi perilaku yang 
dapat digunakan untuk mengukur dan mengevaluasi kekuatan pegawai dalam 
bertahan dan melaksanakan tugas dan kewajibannya pada organisasi. Oleh karena 
itu, penting sekali perusahaan untuk memperhatikan sikap pemimpin dan 




















KESIMPULAN DAN SARAN 
 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian dan analisa yang telah dilakukan, maka 
peneliti mengambil kesimpulan sebagai berikut: 
1. Secara parsial untuk variabel kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap 
komitmen organisasi perusahaan air minum daerah (PDAM) Tirtanadi 
Cab. HM Yamin Medan karena memiliki nilai thitung0,448< ttabel2,039 jadi 
dapat disimpulkan hipotesa Ha ditolak dan Ho diterima artinya variabel 
kepemimpinan tidak berpengaruh secara parsial terhadap komitmen 
organisasi. Hal ini berarti, pemimpin perusahaan belum mampu 
sepenuhnya menjamin komitmen organisasi. Kemampuan, ketegasan, 
kepercayaan diri maupun inisiatif yang diberikan pemimpin dirasa belum 
cukup untuk memenuhi komitmen organisasi. 
2. Sedangkan untuk variabel kepuasan kerja didapat hasil yaituvariabel 
kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi perusahaan air 
minum daerah (PDAM) Tirtanadi Cab. HM Yamin Medan dengan 
perolehan nilai thitung 2,456 > ttabel 2,039 jadi dapat disimpulkan hipotesa 
Ha diterima dan Ho ditolak artinya variabel kepuasan kerja berpengaruh 
secara parsial terhadap komitmen organisasi. Hal ini berarti perusahaan 
mampu menciptakan kepuasan karyawan, sehingga karyawan mampu 






3. Kemudian berdasarkan uji F diperoleh nilai Fhitung sebesar 3,104sedangkan 
Ftabel sebesar 3,032 maka Fhitung> Ftabel. Maka Ha diterima dan h0 ditolak 
sehingga dapat diambil kesimpulan bahwa variabel X1 (kepemimpinan), 




Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, peneliti mencoba 
memberikan saran sebagai masukan yaitu sebagai berikut: 
1. Seorang pemimpin merupakan panutan yang dapat diandalkan pegawai 
dalam mengatasi berbagai permasalahan yang mungkin timbul di 
perusahaan, oleh karena itu seorang pemimpin diharapkan memiliki 
kompetensi yang baik. Karena pemimpin yang memiliki kompetensi yang 
baik, memungkinkan karyawan untuk bersedia berkomitmen pada 
perusahaan. Salah satu cara meningkatkan kompetensi pemimpin adalah 
dengan melakukan pengembangan dan pelatihan baik secara langsung 
maupun tidak langsung. 
2. Dalam bekerja, kepuasan kerja merupakan hal yang penting untuk 
mendorong karyawan agar bekerja dengan baik memenuhi standart yang 
diinginkan oleh perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan juga harus 
mampu memberikan kompensasi dan hal mendukung lainnya untuk 
menciptakan kepuasan kerja bagi karyawan. Dimana akhirnya, hal tersebut 
memungkinkan untuk menciptakan komitmen yang maksimal diantara 
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